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RESUMO

Novas formas de se manter saudavel ou de adoecer surgiram no mundo
do trabalho nos ultimos anos. Com as mudangas tecnoldgicas e sociais, o
avanco da globalizacdo e as alteragdes econOmicas mundiais, as
organizagdes e os processos de trabalho modificaram-se. A forma das
pessoas se relacionarem nesses ambientes também mudou. Frente a esse
contexto, ¢ necessario que se desenvolvam estudos que analisem fatores
positivos e fatores negativos relacionados a esse mundo contemporaneo
do trabalho e que podem influenciar na saude mental dos trabalhadores.
Estes fatores podem ser considerados fendmenos psicossociais
relacionados ao trabalho e englobam a interagdo entre trés dimensdes do
trabalho — fatores individuais do trabalhador, condi¢des de trabalho e
fatores externos ao trabalho. Esta pesquisa teve como objetivo
caracterizar os fatores psicossociais — protetivos e de risco a saude mental
— relacionados ao trabalho de servidores sob a perspectiva de gestores e
profissionais de saude do trabalhador que atuam em uma institui¢do
federal de educacdo profissional, cientifica e tecnoldgica. A coleta de
dados foi realizada através de grupos focais e contou com trés grupos de
profissionais — gestores da administragdo superior, representantes da area
de gestdo de pessoas e técnicos da area de saude do trabalhador. Para
analisar as informag¢des foi utilizada a técnica de andlise tematica de
contetido. A discussio dos dados foi organizada a partir de cinco eixos
tematicos — fendmenos psicossociais; fatores psicossociais protetivos a
saide mental; fatores de risco psicossocial para a saide mental;
consequéncias de exposi¢do; e, indicadores de monitoramento e sugestoes
de agdes para implementacao de uma gestdo de riscos psicossociais para
a organizacdo de trabalho. Como resultados foram evidenciados tanto
aspectos psicossociais protetivos quanto de riscos para a satide mental,
além de sugestdes para estruturacdo de um programa de gerenciamento
dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho para promover a saude
mental. Os achados relacionados aos fatores protetivos foram variaveis
alistadas a condi¢Oes de trabalho (ambiente/equipamentos de trabalho;
autonomia na execucdo das atividades; participagdo em tomada de
decisoes, relacionamento interpessoal ¢ cultura de apoio/ajuda) e aos
fatores individuais do trabalhador (sentimento de valor social do trabalho;
trabalho com significado e possibilidades de desenvolvimento
profissional). As variaveis relacionadas aos riscos psicossociais foram
subdivididas em trés fatores — condigdes de trabalho
(intensificagdo/sobrecarga de trabalho; fraca lideranga; horario de



trabalho; e subutilizagdo ou “elasticidade” de competéncias para o
desempenho das atividades); fatores individuais do trabalhador
(inseguranga/estagnacdo na carreira profissional); e condi¢des externas ao
trabalho (conciliagdo trabalho-familia). Sobre a gestdo dos riscos
psicossociais,  foram  sugeridos indicadores/parametros  para
monitoramento destes fenomenos e agdes interventivas com a finalidade
de minimizar possiveis contextos potencializadores de adoecimentos.

Palavras-Chave: fatores psicossociais, fatores psicossociais protetivos,
fatores de risco psicossocial, saide mental, trabalho, programa de
monitoramento, gestao de riscos psicossociais.



ABSTRACT

New ways to stay healthy or to get sick have emerged in the professional
world in the past few years. Alongside the technological and social
changes, globalization's advance and global economic changes,
organizations and work processes have changed as well. And so have the
way people relate to one another in these environments. Faced with this
context, it became necessary to study all the positive and negative factors
related to this contemporary professional world that can impact the
workers' mental health.These factors can be considered as work-related
psychosocial phenomena and include the interaction between the three
dimensions of work: the worker's individual factors, working conditions
and factors that are external to work. This research aimed to characterize
the psychosocial - both protective and risk factors for mental health -
related to the work of employees, and find how the workers' health
technicians, managers and the employees of a federal institution for
professional, scientific and technological education see them. Data
collection was carried out through focus groups and had three groups of
professionals - management of the highest level, personnel management
representatives, and workers' health technicians. The technique of
thematic content analysis was used to evaluate the information collected.
The discussion of the collected data was organized from five thematic
axes - psychosocial phenomena; psychosocial protective factors for
mental health; psychosocial risk factors for mental health; consequences
of exposure, monitoring indicators and suggestions for actions to
implement a psychosocial risk management for the work organization. As
a result, protective psychosocial factors and risk factors for mental health
were pointed out and, in addition, suggestions were made to build a
management program focused on psychosocial risks management for
mental health related to work. The findings that had to do with protective
factors were variables related to working conditions (work environment
and equipment, autonomy to execute activities, participation in decisions
making, interpersonal relationships and support or help culture) and to
worker's individual factors (feelings of social value of work, work with
meaning and possibilities of professional development). The variables
related to psychosocial risks were separated into three factors - working
conditions (work intensification or feelings of overload, poor leadership,
working hours, and underutilization or "elasticity" of competencies for
job performance); the worker's individual factors (insecurity and/or
stagnation in the professional career); and conditions that are external to



work (work-family balance). To manage the psychosocial risk, indicators
and parameters were suggested to monitor these phenomena and
intervane actions to minimize all potential contexts for the development
of diseases.

Keywords: psychosocial factors, protective psychosocial factors, risk
psychosocial factors, mental health, work, monitoring program,
psychosocial risk management.
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1 INTRODUCAO

As questdes que envolvem o processo satde-doenga sdo
complexas e se alteram historicamente. Novas formas de se manter
saudavel ou de adoecer surgiram no mundo do trabalho nos tltimos anos,
par e passo com o atual contexto de transformagdes. Com as mudangas
tecnologicas e sociais, o avango da globalizagdo e as alteracdes
econdmicas mundiais, as organizagdes e o0s processos de trabalho
modificaram-se. A forma das pessoas se relacionarem nesses ambientes
também mudou. Tematicas como o bem estar, qualidade de vida e
psicologia positiva sdo melhores definidas, assim como discussdes sobre
adoecimentos ¢ trabalho foram também mais aprofundadas. Segundo a
Organizagio Internacional do Trabalho, doengas relativamente novas, tais
como as musculoesqueléticas, e mesmo os transtornos mentais sdo cada
vez mais frequentes. No Brasil, as causas de afastamento no trabalho
acompanham essa transformagdo mundial. Ma postura e esforcos
repetitivos e a sobrecarga mental t€m sido os principais motivos de
afastamento do trabalho (OIT, 2013). No servigo publico, o cenario ndo
¢ diferente dos dados encontrados no setor privado.

O Ministério do Trabalho e do Emprego (2016) explana que alguns
riscos psicossociais relacionados ao trabalho, como tensdes da vida diaria,
pressdo do trabalho e outros fatores adversos podem influenciar no
adoecimento dos trabalhadores. A Organizagao Internacional do Trabalho
(ILO, 1984) explica que tais riscos psicossociais sdo advindos dos fatores
psicossociais encontrados na relacdo com o trabalho. Conceitua que estes
fatores sdo referentes ao trabalho, ao trabalhador e a questdes externas ao
trabalho. Os fatores relacionados ao trabalhador envolvem a satisfagdo de
necessidades e expectativas do individuo; os fatores referentes ao trabalho
envolvem o ambiente de trabalho, a tarefa do trabalhador, as condi¢des
fisicas no local de trabalho, as relacdes interpessoais no trabalho e as
praticas de gerenciamento; e, os fatores externos estdo ligados a
preocupacdo com a vida privada, com as relagdes familiares, com a
facilidade de transporte e com a habitagdo. Guimaraes (2013) reforga a
compreensdo da OIT e destaca que os fatores de risco psicossocial no
trabalho sdo caracterizados pela interag@o entre o contetido do trabalho, a
organizagdo/gerenciamento do trabalho, as condigdes
ambientais/organizacionais do trabalho e as competéncias e necessidades
dos trabalhadores e que essa interagdo pode prejudicar a saide mental do
trabalhador e adoecé-lo.
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Tanto em organizagdes privadas, quanto no servi¢o publico sao
encontrados riscos psicossociais relacionados ao trabalho. Alguns destes,
devido a realidade diferenciada da esfera publica, sdo especificos:
privatizagdes das organizagdes publicas, terceirizagcdes de setores,
condi¢des degradadas de trabalho, deficiéncias dos servicos e
responsabilizagcdo dos servidores, instabilidade advinda das mudangas
politicas, ndo continuidade das a¢des, acimulo de fungdes, além do
esteredtipo da morosidade (NUNES; LINS, 2009; OLIVEIRA;
BALDACARA; MAIA, 2015).

Conforme preconizagdo da Organizacdo Mundial de Saude (WHO,
2013), trabalhar com a prevengdo dos riscos psicossociais relacionados
ao ambiente laboral deve ser prioridade nas organizacdes. Varios
organismos internacionais, como o Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en El Trabajo (INSHT) — Governo da Espanha, International
Labour Office (ILO) — Agéncia das Nacdes Unidas, National Institute for
Occupational Safety and Health (NIOSH) — Instituicdo dos Estados
Unidos da América e organizagdes nacionais, como o Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social (MTPS), vém discutindo essas questdes e
consideram os fatores psicossociais relacionados ao ambiente e a
organizagdo do trabalho importantes riscos para a saude mental dos
trabalhadores.

O Plano de Agao Global em Satude do Trabalhador, 2008-2017, da
Assembleia Mundial da Saude (WHO, 2013), foi desenvolvido a partir
dessas preocupacdes e recomenda que as organizagdes implementem
avaliacdo e gestdo dos riscos para a saude no local de trabalho. O
documento elenca as principais necessidades a serem consideradas: de
avaliacdo das novas tecnologias e de processos de trabalho ¢ o impacto
destes na saude dos trabalhadores; de estabelecimento de mecanismos que
estimulem o desenvolvimento de locais de trabalho saudaveis; e, de
criagdo de instrumentos praticos para a avaliacdo e gestdo dos riscos
ocupacionais. Recomenda, ainda, que as organizagdes elenquem
requisitos minimos para a prote¢do da saude no local de trabalho e que
fornegam orienta¢des para a implementagdo de locais de trabalho
saudaveis e de promogao da satude nestes locais (WHO, 2013).

No tocante a realidade da esfera publica federal brasileira, tais
recomendagdes internacionais poderiam ser efetivadas através da Politica
de Atengdo a Saude e Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal
(PASS). Essa politica ¢ operacionalizada pelo Subsistema Integrado de
Atencdo a Saude do Servidor (SIASS), instituido em 2009, através do
Decreto n. 6.833. E um dispositivo que tem como objetivo principal
coordenar as agdes e programas nas areas de assisténcia a saude, pericia
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oficial, promogao, prevengao, vigilancia e acompanhamento da satide dos
servidores da administragdo federal direta, autdrquica e fundacional
(BRASIL, 2009; OLIVEIRA; BALDACARA; MAIA, 2015). Logo, as
indicagdes das organizagdes internacionais ¢ nacionais (WHO, OIT,
MTPS) sobre o desenvolvimento de locais saudaveis de trabalho
poderiam ser incorporadas como interven¢des importantes no rol de agdes
desta politica federal.

Além de se avaliar os fatores de risco psicossocial relacionados ao
trabalho, ¢ importante considerar também, em uma avaliagdo
institucional, os fatores psicossociais protetivos relacionados ao trabalho
presentes nas institui¢des. De acordo com Zanelli e Kanan (2018), estes
fatores “s@o aqueles que promovem interagdes favoraveis: confianga e
respeito  interpessoais, resiliéncia, engajamento, aprendizagens
compartilhadas; enfim, a construg@o de organizagdes saudaveis” (p. 19).
Dessa forma, o desenvolvimento de estudos que identifiquem tais fatores
sdo conhecimentos relevantes para lidar com os processos saude-doenga.

Em uma revisdo de literatura sobre o tema em questdo, realizada
em margo de 2018, através do banco de dados BVS-Saude, foram
encontrados 14 artigos cientificos que tratassem do tema, no Brasil, nos
ultimos 10 anos (de 2008 a 2018). Os artigos selecionados investigaram,
em diferentes grupos de profissionais, a influéncia dos riscos
psicossociais nos processos de sofrimento e de adoecimento dos
trabalhadores. Em nenhum deles havia discussdes sobre os fatores
protetivos a satide mental evidenciados naqueles locais de trabalho. Os
dados encontrados nesta revisao de literatura demonstram a importancia
de se ampliar o conhecimento sobre os fatores de “risco psicossocial” e
de “prote¢do” psicossocial relacionados ao trabalho. Ha necessidade de
se aprofundar as investigagdes para compreender melhor as suas diversas
determinacdes — a identificagdo destes fendmenos, como eles
manifestam-se, quais as consequéncias deles para a saude da organizagio
e dos trabalhadores e quais as formas de preveni-los ou de reforca-los.

Proferido isso, a pesquisadora estudou tais fendmenos em uma
institui¢do publica federal voltada para a educagdo profissional, cientifica
e tecnologica. O cenario do estudo foi o Instituto Federal de Santa
Catarina/IFSC, com estrutura multicampi (24 unidades), distribuido em
20 municipios de Santa Catarina e com um quadro de servidores
permanentes, técnicos administrativos e docentes, de, aproximadamente,
3 mil profissionais. A area de atuacdo referente a satde do servidor desta
institui¢do ainda ¢ considerada incipiente e esta pesquisa teve como
intuito colaborar com os seus resultados para a atuagdo de gestores,
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profissionais técnicos da saude e da assisténcia social e demais servidores
da institui¢do frente a esta importante tematica.

Proporcionar as instituicdes possibilidades de identificacdo dos
fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho ¢ relevante. Por meio
desse conhecimento € que os diferentes atores da organizacao de trabalho
— gestores e trabalhadores — poderdo estruturar estratégias de intervengdes
para minimizar as vulnerabilidades sociais e psicologicas evidenciadas
nos locais de trabalho e promover agdes de saude mental com o intuito de
diminuir os riscos de adoecimentos.

Dado esse contexto — da mudanga no cenario produtivo e
econdmico, da preocupacdo mundial em se compreender e trabalhar com
a gestdo dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho, da necessidade
de aprimoramento de intervengdes em organizagdes tanto publicas quanto
privadas e das ac¢des de satde do trabalhador no IFSC — é que esta
proposta se disponibilizou a produzir conhecimento cientifico para
organizacdes publicas.

Dessa forma, a pergunta de pesquisa que norteou a dissertacao foi:
Quais sdo os fatores psicossociais - protetivos e de risco a saude mental
- relacionados ao trabalho de servidores sob a perspectiva dos gestores
e profissionais de saude do trabalhador que atuam no IFSC?
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2 OBJETIVOS

Para responder o problema desta pesquisa, a investigagdo teve
como intuito trabalhar com os seguintes objetivos.

2.1 Objetivo geral

Caracterizar quais s20 os fatores psicossociais — protetivos e de
risco a satde mental — relacionados ao trabalho de servidores sob a
perspectiva dos gestores e profissionais de saude do trabalhador que
atuam no IFSC.

2.2 Objetivos especificos

a)

b)

d)

Identificar quais sdo os fatores de risco psicossocial a saude
mental relacionados ao trabalho de servidores sob a perspectiva
dos gestores e profissionais de saude do trabalhador que atuam
no IFSC;

Identificar quais sdo os fatores psicossociais protetivos a satude
mental relacionados ao trabalho de servidores sob a perspectiva
dos gestores e profissionais de saude do trabalhador que atuam
no IFSC,;

Caracterizar as relagdes percebidas entre riscos psicossociais
relacionados ao trabalho e adoecimento dos trabalhadores do
IFSC;

Oferecer subsidios para a formulagdo de programa institucional
que trabalhe com a gestao dos riscos psicossociais.
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3 REVISAO DA LITERATURA

A revisdo de literatura foi construida com o intuito de compreender
os principais fenomenos psicossociais presentes nas organiza¢des, COmo
eles se manifestam e se relacionam no ambiente laboral e quais sdo as
consequéncias na saude do trabalhador quando expostos a estes eventos.

3.1 Fendomenos psicossociais relacionados ao trabalho

Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho (ILO, 1984), os
fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho referem-se a interacao
dinamica entre o trabalhador e o trabalho. De um lado, o trabalhador com
suas vivéncias, experiéncias e necessidades, do outro, os aspectos
relacionados ao trabalho — ambiente do trabalho, contetdo do trabalho e
tarefas. Os fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho integram
variaveis relacionadas aos fatores de risco psicossocial, aqueles que
podem ser considerados prejudiciais a satide mental dos trabalhadores, e,
também, aos fatores protetivos a satide mental.

Conforme Zanelli e Kanan (2018), os fendmenos psicossociais
relacionados ao trabalho podem ser interpretados como favoraveis,
quando ofertam suporte e protecdo aos trabalhadores, ou, entdo,
desfavoraveis, quando sdo ameagadores, perigosos ¢ de risco. Eles podem
ser julgados como psicossocialmente positivos ou negativos. Sdo
considerados positivos quando hé condi¢des, relacionadas ao trabalho,
“de emancipagdo e de saude” (ZANELLI; KANAN, 2018, p. 18), com
promoc¢do de “interacdes favoraveis, confianga e respeito interpessoais,
resiliéncia, engajamento, aprendizagens compartilhadas” (ZANELLI;
KANAN, 2018, p. 19). Contudo, podem ser considerados negativos, caso
existam riscos psicossociais, tais como o estresse, a violéncia, o assédio e
a intimidag¢do no trabalho (UGT, 2017).

A interagdo entre o trabalhador e o trabalho, de acordo com Zanelli
e Kanan (2018), torna-se complexa, reconstruindo continuamente as
condi¢des que afetam o desempenho, a produtividade e a satde dos
trabalhadores. Caso essa relagdo entre as condi¢des de trabalho e os
fatores humanos seja negativa, poderdo ocorrer disturbios emocionais,
problemas comportamentais e alteragdes bioquimicas e neurohormonais,
apresentando riscos adicionais de doengas mentais e fisicas (ILO, 1984).
Soboll corrobora com os demais autores e explana que essa interagdo
influencia a vida do sujeito, podendo contribuir para a vivéncia de bem-
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estar no trabalho ou nos processos de adoecimento, com
descompensagdes mental e/ou fisica (apud SESI, 2016, s. p.).

A Figura 1, a seguir, retrata, esquematicamente, a conceituagdo dos
fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho, a partir do
entendimento da OIT.

Figura 1 - Fatores psicossociais relacionados ao trabalho

Fatores Psicossociais do Trabalho

CAPACIDADES,

Interagdes

AMBIENTE DE HABILIDADES,
TRABALHO NECESSIDADES E
EXPECTATIVAS
CONTEUDO DO
TRABALHO DU W (S—— COSTUMES E
CULTURA
CIRCUNSTANCIAS | CONDICOES
ORGANIZACIONAIS PESSOAIS
EXTERNAS AO
TRABALHO

Podem influenciar ou repercutir

DESEMPENHO M\ SATISFACAO

NO TRABALHO . NO TRABALHO
SAUDE

Fonte: ILO, 1984, p4. Versdo adaptada - traduzida pela autora.

De acordo com a ilustragdo desta figura, a Organizacdo
Internacional do Trabalho (1984) ressalta a dificuldade de se
compreender os fatores psicossociais relacionados ao trabalho uma vez
que eles sdo representados pelas percepgdes e experiéncias dos
trabalhadores e influenciados, ndo s6, pela organizago do trabalho, mas,
também, pelo cendrio social e econdmico. Explana que os fatores
individuais estdo relacionados a satisfacdo de necessidades e expectativas
do trabalhador; que as condigdes de trabalho se referem ao ambiente de
trabalho, a tarefa do trabalhador, as condig¢des fisicas no local de trabalho,
as relagdes interpessoais no trabalho e as praticas de gerenciamento. Os
fatores externos estao ligados a preocupacao com a vida privada, com as
relagdes familiares, com a facilidade de transporte e com a habitagdo.
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Alerta que, quando ha equilibrio entre as condi¢des de trabalho ¢ as
necessidades e expectativas do trabalhador, ocorre sentimento de
autoconfianca, de motivac¢ao e de satisfacdo com o trabalho. Contudo,
quando o desequilibrio prevalece, a reagdo ¢ diferente. Ha alteragdes
cognitivas, emocionais, comportamentais e fisiolégicas. O resultado
desse processo dependera em grande parte das habilidades do individuo.
Por fim, explica que, apesar de haver varios estudos sobre os fatores
psicossociais no trabalho relacionados a distirbios emocionais,
comportamentais e problemas de saude, ¢ necessario estudar as
influéncias positivas que estes possam ter na saude dos trabalhadores
(INTERNACIONAL LABOUR OFFICE, 1984). Zanelli ¢ Kanan (2018)
também alertam para a necessidade de se avaliar os aspectos positivos ou
de protecdo encontrados nas organizagdes. Um ambiente psicossocial
positivo promove o bem-estar mental e fisico e um bom desempenho e
desenvolvimento pessoal dos seus trabalhadores (UGT, 2017).

Importante ressaltar que, para esta pesquisa, adotar-se-4 o conceito
da OIT sobre os fatores de risco psicossocial para nortear o trabalho de
investigacdo. Tal escolha justifica-se por considerar essa perspectiva
abrangente para compreender tais fendmenos e suas multiplas
determinacdes.

3.1.1 Fatores protetivos a satide mental relacionados ao trabalho

Organizagdes com o predominio de fatores protetivos no ambiente
de trabalho estdo associadas a ideia de apoio e de ajuda, com flexibilidade
e tolerancia nas relagdes interpessoais. Responsaveis por potencializarem,
em toda a comunidade organizacional, a competéncia emocional,
reflexiva, comunicativa e de convivéncia (ZANELLI; KANAN, 2018).
Uma cultura organizacional focada, exclusivamente, em produtividade e
em lucros, sem considerar a influéncia destes aspectos no bem-estar dos
seus trabalhadores, facilitard a ocorréncia de riscos psicossociais e
contribuiré para o adoecimento. Diante disso, a preocupacdo com a saude
dos trabalhadores ¢ a seguranga no trabalho deve constituir um valor
estratégico para toda a comunidade organizacional. Os valores éticos de
uma organizacao saudavel sdo influenciados pela cultura da organizagéo
e construidos pela gestdo (ZANELLI; KANAN, 2018).

No Quadro 1, com base em Jiménez e Léon (2014), sdo detalhados
os principais fatores organizacionais e de trabalho que poderao servir de
indicadores organizacionais.
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Quadro 1 - Relagdo de fatores organizacionais ¢ de trabalho
Fatores Organizacionais

Relagao trabalho-familia

Politica e Filosofia da Organizacio Gestao de recursos humanos

Politica de seguranca e de saude
Responsabilidade social e corporativa
Estratégia empresarial

Politica de relagdes de trabalho
Cultura Organizacional Informac@o organizacional
Comunicagdo organizacional
Justica organizacional
Supervisdo/Lideranca

Clima organizacional
Relac¢des Organizacionais Representacao sindical
Convengdes coletivas

Fatores de Trabalho

Tipo de contrato

Condic¢oes de Emprego Salario
Plano de carreiras
Desenho do Posto de Trabalho Rotagdo de postos

Trabalho coletivo

Uso de habilidades pessoais
Qualidades do Trabalho Demandas de trabalho

Autonomia e capacidade de controle
Seguranga fisica no trabalho

Apoio social

Horas de trabalho

Teletrabalho

Fonte: Jimenez e Leon (2010). Versao adaptada - traduzida pela autora.

Com a analise desses fatores, expostos no Quadro 1, Jimenez e
Leon (2010), explanam que € possivel avaliar o qudo a organizagdo pode
intervir positivamente ou negativamente em relagdo aos seus
trabalhadores.

Zanelli e Kanan ressaltam que os principais fendmenos
psicossociais positivos estdo relacionados aos fatores de protegdo
evidenciados no ambiente de trabalho. Citam como exemplos o “bem-
estar no trabalho; comunicacdo saudavel; conciliacdo trabalho-vida
pessoal; praticas positivas de lideranga; reciprocidade, recompensa e
reconhecimento; relacionamentos saudaveis; satisfacdo no trabalho;
e trabalho com sentido” (p. 61, 2018). Contudo, caso os fatores de riscos
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para a satde mental prevalecam, pode ocorrer o surgimento de relagdes
interpessoais violentas e dindmicas de trabalho ndo saudaveis.

A seguir, serdo discutidos a conceituagdo destes fatores de risco
psicossocial, como eles podem surgir e as consequéncias deles para a
satude do trabalhador e da organizagdo de trabalho.

3.1.2 Fatores de risco psicossocial para a saude mental relacionados ao
trabalho

De acordo com a Agéncia Europeia de Satide e Seguranca no
Trabalho (EU-OSHA, 2018), os riscos psicossociais relacionados ao
trabalho decorrem de deficiéncias da gestao do trabalho e de um contexto
social de trabalho precario. Sdo conhecidos como fatores negativos e que
podem afetar a satide mental dos trabalhadores (ORGANIZACAO
MUNDIAL DE SAUDE, 2010). Alguns desses riscos psicossociais estio
relacionados a organizacdo do trabalho deficiente, a cultura
organizacional precaria, a um estilo de gestdo de comando e controle, a
falta de apoio para equilibrar a vida profissional e familiar; ao medo de
perder o emprego devido a realidade da economia e do mercado de
trabalho (ORGANIZACAO MUNDIAL DE SAUDE, 2010).

A Agéncia Europeia de Saude e Seguranga no Trabalho (EU-
OSHA, 2018) complementa e sinaliza que algumas das condi¢des de
trabalho propicias para a ocorréncia desses riscos sdo cargas de trabalho
excessivas; exigéncias contraditorias; falta de clareza na definicdo das
funcdes; falta de participagdo na tomada de decisdes que afetam o
trabalhador e falta de controle sobre a forma como executa o trabalho; ma
gestdo de mudangas organizacionais ¢ inseguranga laboral; comunicago
ineficaz; falta de apoio de chefias e colegas; relagdes interpessoais
dificeis; existéncia de assédio, agressdo e violéncia; e, dificuldade em
conciliar o trabalho e a familia.

Para o Guia Tematico sobre Riscos Psicossociais, desenvolvido
pela Unido Geral de Trabalhadores de Portugal, os fatores indutores de
riscos psicossociais sdo diversos e a perda da saude dos trabalhadores, na
maioria das vezes, ¢ determinada por multifatores. O Quadro 2 traz
elementos relacionados aos riscos psicossociais envolvidos com o
trabalho.
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Quadro 2 - Fatores indutores de riscos psicossociais

Caracteristicas
do trabalho

Fatores de risco

Conteudo do
Trabalho

Falta de variedade, trabalho sem sentido, ndo qualificado, trabalho
repetitivo, monodtono, cadenciado e com ritmos curtos e
acelerados, que exige elevada precisao e provoca posturas
inadequadas.

Subutilizagdo de competéncias
tarefas. Recursos insuficientes.

e baixa valorizagdo das

Sobrecarga e

Volume de trabalho excessivo ou reduzido, ritmo das maquinas.

o profissional

ritmo de Elevados niveis de pressdo impostos pelos prazos definidos para
trabalho as tarefas.
Horario de Trabalho por turnos, trabalho noturno, horarios inflexiveis,
trabalho imprevisiveis e/ou longos. Trabalho isolado.
Autonomia/ Fraca participacdo na tomada de decisdes e no controle de ritmos.
Controle Falta de autonomia e auséncia de controle sobre o trabalho.
. Equipamentos inadequados, sem manutengdo ou falta de recursos.
Equipamentos N 5 ~
Introdugdo de novas tecnologias e novos processos sem formagao
de trabalho .
e/ou apoio/acompanhamento.
Cultura Falta de definig¢do de politicas, objetivos e recursos. Estrutura da
organizacional | organizagdo com fraca lideranga, comunicagio deficiente. Falta de
e funcio definicdo ou de consenso sobre objetivos.
Relacoes Isolamento fisico ou social, fraco relacionamento com as chefias
interpessoaisno | e os colegas, falta de apoio social. Conflitos interpessoais e
trabalho exposicdo a violéncia.
Papel na . . N .~ _—
pe’ na Ambiguidade de papéis e func¢des, imprecisao na defini¢do de
organizacio e . . A ~
e responsabilidades,  sobrecarga/insuficiéncia ~ de  fungdes,
responsabilidad . - L
es orientagdes contraditorias.
Desenvolviment Estagnacdo ou incerteza na carreira, falta de progressdo,

inseguranca, reduzido valor social do trabalho. Salérios baixos,
precariedade.

Conciliagao
trabalho —
familia

Conflito entre atividades profissionais e nao profissionais, suporte
familiar reduzido. Incompatibilidade das exigéncias trabalho/vida
privada. Trabalho feminino com reduzido apoio em casa.
Desvaloriza¢do do componente familiar.

Novas formas
de contratacio
e inseguranca

Caracterizam-se pelo surgimento de contratos
subcontrata¢do e inseguranga no posto de trabalho.

precarios,

Intensificacao
do trabalho

Carga de trabalho cada vez maior ¢ uma pressdo crescente no
ambito laboral, altos niveis de competitividade no trabalho.
Compensacdo inadequada.

Ambiente fisico

Ambiente de trabalho com ruido, fumos, produtos quimicos,
temperaturas altas ou baixas, deficiente iluminagdo. Posto de
trabalho sem conforto.

Fonte: Guia Tematico Riscos Psicossociais Relacionados com o Trabalho, UGT (2017,

p.7).
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Zanelli e Kanan (2018) alertam que tais riscos ndo sdo isolados
entre si. Eles designam fendmenos psicoldgicos e sociais e sdo
considerados reciprocos, mais do que apenas, complementares. Para os
autores, considerar um fenémeno psicossocial implica “considerar as
redes mediadoras entre individuo-grupo-organizagao-instituicdes-
sociedades-nagdes” (2018, p. 68). Este conjunto de redes internas e
externas a organizacdo faz com que seja importante considerar que “as
influéncias dos riscos sobre os individuos variam, ndo somente entre
diferentes pessoas como também para a mesma pessoa em distintos
momentos de vida” (p. 69).

Nao administrar os fatores de risco psicossocial evidenciados na
organizacdo podera deixar os trabalhadores em situacdo de
vulnerabilidade e coloca-los em risco de adoecerem. Os principais
fendmenos psicossociais negativos, advindos destes fatores de riscos, sdo
“assédio e violéncia no trabalho; adiccdo ao trabalho (workaholism);
consumo abusivo de alcool e outras drogas; corrup¢do corporativa e
organizacional; estresse e burnout; depressido; ansiedade patologica e
suicidio” (ZANELLI; KANAN, 2018, p. 61).

Para Jimenez e Léon (2010), os riscos psicossociais tém
caracteristicas proprias ¢ se diferenciam dos outros tipos de riscos
(quimicos, fisicos, bioldgicos e ergonomicos). Citam algumas destas
diferenciacdes:

1. Eles ndo sdo delimitados no tempo e no espago e nao sao
facilmente localizados. Eles pertencem as -caracteristicas
globais da organizagdo, relacionados a cultura organizacional,
ao clima organizacional ou a um estilo de lideranga.

2. Eles sdo de dificil objetivagdo. Nao podem ser medidos, tais
como o ruido, as vibragdes ou a temperatura. A afericdo dos
riscos psicossociais depende da experiéncia e da percepgao dos
trabalhadores.

3. Os riscos psicossociais afetam os outros tipos de riscos. A
€Xposicao aos riscos psicossociais, ao estresse € a tensdo
tendem a gerar comportamentos precipitados, alterados e nio-
adaptaveis, podendo propiciar erros e acidentes de trabalho.

4. Os riscos psicossociais ainda tém pouca cobertura legal. Ha
legislacdes especificas para tratar do nivel de ruido, por
exemplo. Mas, para tratar sobre riscos psicossociais, a
legislagdo € escassa e trabalha no sentido de proibicdo, sem
orientar sobre como amenizar tais riscos.
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5. Os riscos psicossociais sdo moderados por outros fatores. Sao
mediados pela percepgdo, experiéncia e vivéncia dos proprios
trabalhadores.

6. A intervengdo ¢ complexa. Os riscos psicossociais fazem parte
da natureza da organizacao e estdo intimamente ligados a ela.

Trabalhadores que vivenciam esses fendmenos negativos no

ambiente laboral, constantemente, podem ter mais propensdo ao
adoecimento, fisico e mental, a sofrerem mais acidentes de trabalho e
lesdes e a se ausentarem das responsabilidades do trabalho (absenteismo
e/ou presenteismo). Além de desenvolverem comportamentos hostis para
sobreviverem a realidade organizacional. Ainda, a organizacdo também
podera desenvolver uma cultura organizacional agressiva e de assédio.

Perante essa problematica,a seguir, serdo discutidas as

consequéncias dos riscos psicossociais para a satide do trabalhador e para
a satde da organizagao.

3.1.2.1 Consequéncias dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho

As consequéncias dos riscos psicossociais estdo inter-relacionadas
ao trabalho e aos efeitos dele na satide dos trabalhadores. Conforme a OIT
(1984), geralmente, estes riscos estdo presentes em longo prazo e
continuamente no ambiente organizacional. A exposicdo aos riscos
psicossociais pode causar efeitos negativos ndo so6 nos individuos, mas
também nas organizagoes.

Nas organizagdes, os riscos podem repercutir nos niveis de
funcionalidade, produtividade, eficacia e eficiéncia da organizagdo.
Absenteismo, presenteismo e intengdo de abandonar o emprego sdo
alguns dos fendmenos que poderdo existir como consequéncias na
organizacdo quando houver prevaléncia de riscos psicossociais
relacionados ao trabalho. O comprometimento com o trabalho também
podera ser afetado. A experimentagdo dos efeitos negativos relacionados
aos riscos psicossociais e aos contratos de trabalhos precarios podera
afetar o contrato psicologico entre trabalhador e organizagio (JIMENEZ;
LEON, 2010).

Nos trabalhadores, as consequéncias poderdo acarretar em
disturbios fisicos, psicologicos e disfungdes comportamentais. Disturbios
fisicos estdo relacionados a problemas hormonais e cardiovasculares.
Irritagdo, preocupagdo, tensdo e depressdo caracterizam os distirbios
psicologicos. Problemas cognitivos, como por exemplo, dificuldades de
concentra¢do, de memoria e de tomada de decisdo, também podem vir a
fazer parte do quadro de descompensagdes. Problemas comportamentais
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referem-se ao desempenho no trabalho, ao absenteismo, ao uso excessivo
de tabaco e de alcool e a baixa capacidade de ndo se preocupar com o
trabalho fora dele, nos ambientes externos (OIT, 1984).

Em consonancia com o conceito definido pela OIT, a Unido Geral
dos Trabalhadores de Portugal (2017) também explana sobre as
consequéncias dos fatores psicossociais negativos para os trabalhadores.
O Quadro 3, a seguir, traz este detalhamento.

Quadro 3 - Esferas individuais e as consequéncias dos riscos psicossociais

Esferas Individuais Experiéncias Individuais
Afetadas
Reagdes cardiovasculares;
Fisiologicas Incomodo a nivel musculo-esquelético ou
digestivo;

Insénias e fadiga;
Dificuldades respiratorias;
Dores de cabega ¢ dores musculares;

Depressao, nervosismo, ansiedade €
Psicologicas irritabilidade;

Oscilagao emocional, perdas de memoria;

Esgotamento;

Anglistia, insénia e extremo cansago;
Isolamento, agressividade;

Comportamentais Consumo de substancias psicoativas;

Faltas ao trabalho, erro e falhas na execugdo de
tarefas;

Suicidio.

Fonte: Guia Tematico Riscos Psicossociais Relacionados com o Trabalho, UGT (2017,
p-13). Versdo adaptada - traduzida pela autora.

Embora os riscos psicossociais ndo possam ser restritos a
consequéncias individuais para o trabalhador, estas muitas vezes sdo
entendidas como singulares, o que significa que foram relegadas as
responsabilidades da gestdo pela organizagdo do trabalho e a cultura
organizacional, além de aspectos ou caracteristicas macrossocietarias.
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3.1.3 Preveng@o e gestdo dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho

A Organizagdo Internacional do Trabalho e a Organizacdo
Mundial de Saude recomendam que os governos e as empresas
implementem estratégias de prevengdo para reduzir nimero de acidentes
e de doencas relacionadas ao trabalho. Essas organizagdes alertam que os
casos de mortes, lesdes e de adoecimentos associados ao trabalho estdo
aumentando devido as novas formas de trabalho e a evolugdo da
industrializagdo em paises em desenvolvimento.

A OIT (2013) ressalta que o aumento dos casos de perturbagdes da
saide mental e as lesdes musculo-esqueléticas relacionadas ao trabalho
sdo consideradas novas ameacasa saude do trabalhador. Sao
recomendadas agdes preventivas para evitar que haja mais vitimas e que
as organizagdes governamentais aperfeicoem as agdes relacionadas ao
reconhecimento, a prevencao e ao tratamento das doengas profissionais e
que haja aperfeicoamento nos sistemas de registros e notificagdes de
doencas.

Devido a necessidade de implantacdo de boas praticas para
desenvolvimento de ambientes de trabalho saudaveis e de gestdo dos
riscos psicossociais relacionados ao trabalho, a Unido Europeia, em
parceria com outras instituigdes respeitaveis (OMS, OIT, EU-OSHA),
desenvolveu um sistema abrangente para o gerenciamento de fatores
psicossociais no trabalho. O trabalho de desenvolvimento do sistema foi
completado em 2008 e recebeu o nome de PRIMA-EF (Psychosocial Risk
Management Excellence Framework), traduzido por “Estrutura de
exceléncia em gerenciamento de riscos psicossociais”, e tem como
objetivo fornecer uma metodologia para a promogdo de politicas e
praticas de gestdo nos niveis nacional e empresarial na Unido Europeia.
Conforme esse modelo, o monitoramento dos riscos psicossociais deve
ser um processo continuo na rotina das empresas, envolver todas as partes
interessadas, as praticas devem ser baseadas em evidéncias, com
abordagem participativa e a intervengdo deve ter diferentes niveis de
atuagdo, desde a prevencdo primdria até a intervencdo individual,
dependendo da extensdo do problema (SESI, PT/BR 01, PRIMA-EF,
2011).

A avaliacdo da presenga dos riscos psicossociais e seus efeitos
sobre a satisfagdo no trabalho, o desempenho e a satide dos trabalhadores
exige uma variedade de abordagens de mensuragdo. Os dados dessas
mensuragdes poderdo servir de base para avaliar o problema, determinar
os fatores contributivos do surgimento destes riscos e auxiliar na escolha
e no desenvolvimento das acdes preventivas e de controle (SESI, PT/BR
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02, PRIMA-EF, 2011). Conforme a OIT (1984), existem varios métodos
de investigacdo. Ha possibilidade de se analisar o trabalho, seus riscos e
suas consequéncias, com observagdes diretas, medidas estatisticas,
abordagens tedricas ou, através de medidas qualitativas que possibilitem
explorar a percepcao dos trabalhadores sobre as condigdes e a natureza
do trabalho. O modelo PRIMA-EF (2011) lista uma relacdo de
indicativos importantes que podem servir de pardmetro para o
desenvolvimento de agdes de monitoramento dos riscos psicossociais.
Sao indicadores relacionados a averiguagdo de exposi¢ao aos riscos, dos
resultados de exposigdo a estes riscos e das agdes preventivas
desenvolvidas (SESI, PT/BR 08, PRIMA-EF, 2011).

A seguir, o Quadro 4 possibilita observar o resumo destes
indicadores.

Quadro 4 - Indicadores organizacionais sobre monitoramento de riscos
sicossociais

Exposi¢ao (incluindo riscos psicossociais)

Fatores organizacionais

Instalagdes para otimizar o equilibrio trabalho-
Politicas/Instalagoes vida pessoal

Gestao de recursos humanos

Politicas de seguranga e satde no trabalho
Responsabilidade social empresarial relacionada a
gestao de riscos psicossociais

Estratégias de negocio

Relacionamento aberto/baseado em confianga
Cultura Organizacional entre geréncia e trabalhadores

Informagdes de geréncia/feedback de
comunicagdo (métodos de baixo para cima/de
cima para baixo)

Justiga organizacional

Existéncia de comité/representantes dos
Relacdes Industriais trabalhadores

Filiagdo sindical

Acordos coletivos

Fatores relacionados ao trabalho

Contrato

Condicdes de Emprego Pagamento

Historico de trabalho

Concepc¢ao Organizacional Rodizio de fungio/treinamento cruzado

Trabalho em equipe
Multi-habilidades
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Qualidade de Trabalho

Demandas de trabalho
Autonomia/latitude de decisao
Seguranca no trabalho

Apoio social e conflito

Violéncia, assédio, bullying
Discriminagio

Tempo de trabalho

Trabalho a partir de casa, teletrabalho

Resultados

Resultados relacionados a
saude

Acidentes de trabalho
Queixas relativas a saude
Saude fisica

Satide mental

Resultados relacionados a
satisfacdo no trabalho

Satisfagdo no trabalho
Rotatividade

Auséncia, presenteismo

Licenga médica
Causa de auséncia
Trabalho mesmo estando doente/presenteismo

Custos econdmicos

Custos econdmicos de acidentes e auséncias
Desempenho/produtividade

Acoes Preventivas/Intervencoes

Avaliacoes

Avaliagdo de risco
Registro de frequéncia, acidentes e doencas
Investigagdo das causas dos acidentes, etc.

Medidas

Direcionadas a:

reduzir riscos psicossociais;

melhorar a autonomia, controle e recursos
organizacionais;

melhorar a capacidade de enfrentamento,
fornecendo informagao e treinamento;
retorno ao trabalho;

condutores/barreiras para tomar medidas;

Avaliacio

Uso de politica/instalagdes

Eficacia de medidas

Avaliagao do processo de implementaggo de
medidas

Participacdo dos
trabalhadores

Avaliagdo de risco
Desenvolvimento e implementagdo de plano de
acao

Fonte: SESI, PT/BR 08 PRIMA-EF (2011).
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O Questionario Psicossocial de Copenhagen — CoPsoQ é um dos
instrumentos utilizados para auxiliar na investigacao organizacional sobre
os riscos psicossociais relacionados ao contexto de trabalho. E uma
ferramenta avaliativa e pretende identificar os riscos psicossociais
presentes no ambiente de trabalho (SILVA et al, 2006). E utilizado para
rastrear e subsidiar o planejamento de intervencdes no local de trabalho e
pode ser usado para identificar o estado de satide da organizacdo e
encontrar areas que precisem ser melhoradas devido a satide psicossocial
pobre existente no local de trabalho (EUROCONTROL GUIDELINES,
2010).

O enquadramento tedrico desse questionario tem uma perspectiva
abrangente e trabalha com a amplitude do construto “fatores
psicossociais”. Apresenta um conceito multidimensional e destina-se a
“cobrir as necessidades gerais envolvidas na abrangéncia do conceito de
‘stress no trabalho’” (SILVA et al, 2006). Conforme Rosario (2013), o
questionario CoPsoQ inclui aspectos de diversas teorias € modelos. A
amplitude na compreensdo dos conceitos e teorias sobre fatores
psicossociais no trabalho facilita a comunicacdo nos locais de trabalho
entre gestores, profissionais e pesquisadores (KRISTENSEN et al, 2005).

E uma ferramenta que esta disponivel em mais de 25 linguas e,
devido a abordagem dela ir ao encontro da compreensido da OIT sobre
riscos psicossociais, ¢ citada como referéncia em documentos de
instituicdes internacionais — Organizagdo Mundial de Saude, Agéncia
Europeia de Seguranca e Satde no Trabalho, Instituto Europeu de
Trabalho, Saude e Organizacdes e Fundagdo Europeia para a Melhoria
das Condigdes de Vida e Trabalho (MONCADA et al, 2014). E
considerada eficaz para identificar e quantificar a exposi¢ao de fatores de
risco, de natureza psicossocial do trabalho, para a satde
(EUROCONTROL GUIDELINES, 2010). As dimensdes investigadas
medem indicadores tanto de exposi¢do (riscos psicossociais), quanto de
efeito (saude, satisfagdo e estresse) (ROSARIO, 2013).

A Figura 2, a seguir, traz essa representacao.
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Figura 2 - Relagdo implicita e dire¢@o dos efeitos
de alguns parametros do modelo COPSOQ

Relagdes Sociais & Lideranca

Exigéncias Previsibilidade;
Exigéncias quantitativas; Clareza do papel laboral desempenhado;
Ritmo de trabalho; Conlflito de papéis laborais;
Exigencias cognitivas: Qualidade da lideranca;
Exigéncias emocionais; Apoio social dos colegas;
Esconder as emogdes: Apoio social dos supervisores;
Justiga e respeito;

Feedback

InfluénciaPossibilidades de Desenvolvimento
Influéncia; |
Possibilidade de desenvolvimento: ‘
Significado do trabalho;
Compromisso face ao local de trabalho; |
Variagio do trabalho: T |

T v
Pardmetros adicionais Resultados
- Seguranga no Trabalho; Sadde; .
- Satisfagio no Trabalho: Problemas em dormir;
Burnout:

Estresse;

Estresse somatico:
Estresse cognitivo;
Sintomas depressivos;
Fonte: Methods and Tools of Eurocontrol Guidelines (Eurocontrol
Guidelines., 2010). Versdo adaptada — traduzida pela autora.

A figura ilustra os fatores de exposi¢do aos quais os trabalhadores
estdo sujeitos no dia-a-dia de trabalho e como esses fatores podem
influenciar na saude destes profissionais.

3.2 Adoecimento e trabalho

Neste topico sdo trazidos para a discussao os principais transtornos
mentais e comportamentais relacionados ao trabalho, suas caracteristicas
e um breve panorama dos afastamentos por motivo de satide, na Unido
Europeia e no Brasil.

Conforme definicdo da Organizacdo Internacional do Trabalho
(2013), as doengas profissionais sdo desenvolvidas através da exposi¢do
a fatores de riscos implicitos a uma atividade profissional. Para haver o
reconhecimento da doenga relacionada ao trabalho, é necessario que se
estabelega uma relacdo causal entre a doenga e a exposi¢do do trabalhador
a determinados agentes perigosos. O estabelecimento de nexo causal é,
normalmente, determinado com base em dados clinicos e patologicos,
aliados ao historico profissional ¢ a analise das func¢des laborais, na
identificagdo e na avaliacdo dos riscos profissionais, e também na
verificacao da exposi¢do (OIT, 2013). Tais procedimentos demonstram a
predominéncia de uma perspectiva biomédica de identificar o processo de
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adoecimento, mesmo que relacionado a riscos psicossociais bastante
amplos e reconhecida a sua multicausalidade.

Conforme o relatério da OIT, desenvolvido em 2013, as doengas
ocupacionais e/ou relacionadas com a atividade profissional ocasionam
extremo sofrimento aos trabalhadores e perdas no mundo do trabalho. Sao
responsaveis, anualmente, pela morte de seis vezes mais pessoas do que
os acidentes de trabalho, e ainda assim, permanecem, na maioria das
vezes, imperceptiveis. “Todos os dias, 5.500 das 6.300 mortes estimadas
relacionadas com o trabalho sdo causadas por diversos tipos de doencas
profissionais” (OIT, 2013). A OIT estima também que, todos os anos,
ocorrem 160 milhdes de novos casos de doencas relacionadas ao trabalho.
Ainda, conforme a OIT (2005), dois milhdes de pessoas morrem a cada
ano como resultado dos acidentes de trabalho e de doencas ou lesdes
relacionadas ao trabalho, outros 268 milhdes de acidentes ndo fatais no
local de trabalho resultam em uma média de trés dias de trabalho perdidos
por acidente. Além disso, conforme dados da Organizagdo Mundial de
Saude, 8% do 6nus global causado por doengas oriundas da depressdo
sdo, atualmente, atribuidos aos riscos ocupacionais (OMS, 2010).

Segundo dados disponiveis pela Agéncia Europeia de Saude e
Seguranga no Trabalho (EU-OSHA, 2014), ha estudos que compreendem
que 50% a 60% de todos os dias de trabalho perdidos no ano podem ser
atribuidos ao estresse relacionado com o trabalho e com os riscos
psicossociais. Na Unido Europeia, este ¢ o segundo problema de saude
relacionado com o trabalho. Segundo a EU-OSHA, os valores gastos com
perturbagdes de saide mental, relacionadas ou ndo com o trabalho, na
Unido Europeia estdo estimados em 240 mil milhdes de euros/ano. A
Agéncia Europeia de Satde e Seguranga no Trabalho cita alguns
dados economicos relacionados ao estresse ocupacional na Europa. Na
Franga, estima-se que as despesas nacionais causadas pelo estresse
ocupacional, em 2007 giraram em torno de 2 e 3 milhdes de euros e, no
Reino Unido, no periodo de 2009-2010, cerca de 9,8 milhdes de dias de
trabalho foram perdidos, com uma média de 22,6 dias de auséncia (2014).

No Brasil, nas ultimas duas décadas, os adoecimentos relacionados
aos transtornos mentais, considerando os beneficios previdenciarios por
doenga comum ou por agravos a saude relacionados ao trabalho, t€m
oscilado entre a segunda e a terceira causa de afastamentos de
trabalhadores pela Previdéncia Social (BAHIA, 2014). De acordo com a
Previdéncia Social (2012), de 2008 para 2009, o nimero de afastamentos
do trabalho em decorréncia de transtornos mentais € comportamentais
subiu de 12.818 para 13.478. Em 2010, esse nimero teve uma queda,
passando para 12.150. No entanto, a concessdo de auxilios-doenga em
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fun¢do de transtornos mentais e comportamentais voltou a subir em 2011,
passando para 12.337 casos. Dentro dos transtornos mentais ¢
comportamentais, as doengas que mais afastaram os trabalhadores em
2011 foram Episodios Depressivos, Outros Transtornos Ansiosos e
Reagdes ao Estresse Grave e Transtornos de adaptacdo. Ainda, conforme
dados da Previdéncia Social, publicados em 2017, sobre a concessdo de
auxilios-doenga e aposentadorias por invalidez aos segurados
empregados, no Brasil, entre os anos de 2012 e 2016, os transtornos
mentais e comportamentais foram a terceira causa de incapacidade para o
trabalho (PREVIDENCIA SOCIAL, 2017).

Para se compreender melhor as particularidades dos adoecimentos
mentais que sdo influenciados e interferem no mundo do trabalho,
discorre-se, em seguida, sobre as caracteristicas desses principais
transtornos encontrados no ambiente laboral.

3.2.1 Transtornos mentais relacionados ao trabalho

De acordo com a definicdo do Manual Diagndstico e Estatistico de
Transtornos Mentais - DSM-5 (2014), o transtorno mental é considerado
uma sindrome, “com perturbagdo clinicamente significativa na cognigéo,
na regulag@o emocional ou no comportamento de um individuo e reflete
uma disfungdo nos processos psicologicos, bioldgicos ou de
desenvolvimento subjacentes ao funcionamento mental” (DSM-5, 2014,
p.20). Esta frequentemente associado a sofrimento ou incapacidade que
afeta atividades importantes na vida do sujeito. Os transtornos mentais
relacionados a0 mundo do trabalho sdo influenciados pela vivéncia
prolongada de estresse laboral.

Para embasar a discuss@o sobre os critérios diagnosticos utilizados
para fundamentar os principais transtornos mentais que, aparecem
frequentemente no mundo do trabalho, foram utilizados dois compéndios
que tratam de diagnoéstico de doengas: DSM-5 e CID-10. Ha
diferenciacdoes na constru¢do dessas ferramentas. Ferri e Galduroz
(SENAD, 2016) explicam essa diferenciagdo. No Brasil, o Sistema Unico
de Satde, utiliza o Coédigo Internacional de Doengas (CID-10), na sua
décima versdo, desenvolvido pela Organizagcdo Mundial de Saude. O CID
contém o codigo de todas as doencas, inclusive as relacionadas aos
transtornos mentais. Ja, o DSM-5 foi elaborado pela Associagdo
Americana de Psiquiatria e, abrange, somente, os transtornos mentais e,
por possuir itens mais detalhados, ¢ mais utilizado em ambientes de
pesquisas.
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No DSM-5, a classificagdo dos transtornos mentais que,
geralmente, aparecem no dia-a-dia da organizagdo e que podem estar
relacionados aos riscos psicossociais estd dividida em dois grandes
grupos: “transtornos depressivos” e “transtornos de ansiedade”. Os
“transtornos depressivos” t€ém como caracteristica comum a presenca de
humor triste, vazio ou irritdvel, acompanhado de alteragdes somaticas e
cognitivas que afetam significativamente a capacidade de funcionamento
do individuo. Os “transtornos de ansiedade” incluem transtornos que
compartilham caracteristicas de medo e ansiedade e perturbacdes
comportamentais relacionadas.

No Coédigo Internacional de Doengas (CID-10, 1993), a
classificacdo engloba os aspectos mentais e comportamentais e a divisdo
das sindromes relacionadas ao trabalho ¢ caracterizada, normalmente, por
“transtornos do humor (afetivos)” e “transtornos neuroticos, transtornos
relacionados com o ‘stress’ e transtornos somatoformes”. Os “transtornos
do humor (afetivos)” tém como perturbagdo fundamental a alteracao do
humor ou do afeto, podendo ocorrer uma depressdo (com ou sem
ansiedade associada) ou uma elacdo. A alteracdo do humor em geral ¢
acompanhada de uma modificagdo do nivel global de atividade ¢ a
maioria dos outros sintomas é secundaria a estas altera¢des do humor e
da atividade. A maioria destes transtornos tende a ser recorrentes e a
ocorréncia dos episddios individuais pode frequentemente estar
relacionada com situa¢des ou fatos estressantes. Os “‘transtornos
neurdticos, transtornos relacionados com o ‘stress’ € 0s transtornos
somatoformes” estdo relacionados & ansiedade. Podem desencadear
transtornos fobicos, obsessivo-compulsivos e reagdes graves ao estresse.

Em tempo, traz-se a defini¢@o de transtorno somatoforme. No CID-
10, consta como principal caracteristica desse transtorno a presenca
repetida de sintomas fisicos associados a busca persistente de assisténcia
médica. Segundo esse compéndio, estes sintomas fisicos ndo tém base
organica. “Se quaisquer transtornos fisicos estdo presentes, eles nao
explicam nem a natureza ¢ a extensao dos sintomas, nem o sofrimento e
as preocupagdes do sujeito”. De acordo com o DSM-V, esse transtorno ¢é
denominado como “Transtorno de sintomas somaticos” e tem como
caracteristicas sintomas fisicos perturbadores, associados a pensamentos,
sentimentos € comportamentos anormais em resposta a €sses mesmos
sintomas.

Importante frisar que, apesar de nesse capitulo se detalhar os
principais transtornos mentais de trabalhadores presentes ou que
precisaram ser afastados no dia-a-dia das organizagdes, ndo significa que
todos eles tenham nexo causal com o trabalho. Contudo, como os
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transtornos mentais ocupam uma parcela significativa na causa dos
adoecimentos de trabalhadores ¢ relevante compreender os seus critérios
diagndsticos e as suas provaveis relagdes com o ambiente organizacional.

A partir disso, Mauro Netto (2005) exemplifica algumas situagdes
de risco presentes nos ambientes organizacionais ¢ nas condigdes de
trabalho e que podem desencadear quadros de transtornos mentais. O
Quadro 5, a seguir, apresenta essas situagdes.

Quadro 5 - Fatores e situa¢des de risco, transtornos mentais e trabalho

Transtorno
Mental

Fatores e situacoes de risco

Alcoolismo
Cronico

Certas caracteristicas do trabalho podem ser consideradas fatores|
psicossociais de risco para o alcoolismo cronico. Pode corresponder|
auma necessidade de filiagdo, identidade, de integrar-se a um grupo,
ou como agente facilitador de socializagdo, pelos seus efeitos:
calmante, euforizante, estimulante, relaxante, indutor do sono. Ha
relagdo com ocupagdes estigmatizadas — que implicam contato com
cadaveres, lixo ou dejetos em geral, apreensdo e sacrificio de
animais; ou com atividades em que a tensdo ¢ constante e elevada,
como nas situagdes de trabalho perigoso (transportes coletivos,
construgdo civil); de grande densidade de atividade mental
(reparti¢des publicas, estabelecimentos bancarios); de trabalho
monotono, que gera tédio e que impde o isolamento do convivio
humano (vigias) ou o afastamento prolongado do lar (viagens
frequentes, plataformas maritimas, zonas de mineragdo). Pode ainda
estar relacionado ao desemprego e a condigdes dificeis de trabalho.
E uma doenga ocupacional (relacionada ao trabalho) para os
sommelliers e degustadores de bebidas, em fabricas de bebidas,
vinicolas e restaurantes, entre outros.

Episédios
depressivos e
Depressio

As decepgodes sucessivas, frustragdes, perdas acumuladas ao longo
dos anos de trabalho; as exigéncias excessivas de desempenho;
ameaca permanente de perda do lugar que o trabalhador ocupa na
hierarquia da empresa; perda do posto de trabalho e demissao podem
determinar quadros depressivos. A situagdo de desemprego
prolongado também pode ser uma situagdo geradora. Podem ainda
ocorrer por exposi¢do a substincias quimicas, como: brometo de|
metila, chumbo, manganés, mercurio, sulfeto de carbono, tolueno e
outros solventes aromaticos, tricloroetileno, tetracloroetileno,
tricloroetano e outros solventes organicos halogenados, além de
outros solventes organicos neurotoxicos.

Quadros de depressao podem se desenvolver em trabalhadores com|
LER/DORT, associados ao quadro de dor cronica.
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Transtorno Fatores e situacoes de risco
Mental
O risco de desenvolvimento do transtorno parece estar relacionado|
Estado a trabalhos perigosos que envolvem responsabilidade com vidas|

de estresse
pos-traumatico

humanas, com risco de grandes acidentes, como o trabalho nos
sistemas de transporte terrestre, ferroviario, metroviario e aéreo,
trabalho dos bombeiros etc. Pode surgir em qualquer idade,
condicionado por situagdes desencadeadoras. Presenciar um
acidente de trabalho com lesdo grave ou com 6bito de colegas de
trabalho pode levar a quadro de estresse pos-traumatico. Também
tem sido observado em situagdes de violéncia como assaltos,
seguidos ou ndo de morte, como ocorrem com bancarios, motoristas|
e cobradores de Onibus etc.

Neurastenia

Desencadeada por ritmos de trabalho acelerados, sem pausas ou com
pausas sem as devidas condigdes para repousar e relaxar; jornadas
de trabalho prolongadas (excesso de horas extras, tempo de
transporte de casa para o trabalho e do trabalho para casa muito
longo, dupla jornada de trabalho para complementar a renda
familiar) e jornada de trabalho em turnos alternados. Pode ocorrer
também por exposi¢do ao brometo de metila, chumbo, manganés,
mercurio, sulfeto de carbono, tolueno e outros solventes aromaticos,
tricloroetileno, tetracloroetileno, tricloroetano e outros solventes
organicos halogenados, outros solventes organicos neurotoxicos.

Transtornos
neuroticos

Relacionados a circunstancias socioecondmicas e psicossociais:
desemprego, mudanga de emprego, ameaga de perda de emprego,
ritmo de trabalho penoso, méa adaptagdo ao trabalho (condicoes
dificeis de trabalho).

Transtorno
do ciclo
vigilia-sono

O trabalho em turnos ¢ uma forma de organiza¢do do trabalho na
qual equipes de trabalhadores se revezam para garantir a realizagdo
de uma mesma atividade num esquema de horarios que diferem|
sensivelmente da jornada em turnos fixos e horarios administrativos
(manha e tarde). No trabalho em turnos, os trabalhadores exercem
suas atividades em horarios de trabalho que variam durante a
semana, 0 més (turnos alternados) ou que permanecem em horarios
fixos matutinos, vespertinos ou noturnos. Também sdo considerados
os esquemas de trabalho em turnos ¢ horarios irregulares de entradal
e saida no trabalho, a cada dia, semana ou més.
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Transtorno
Mental

Fatores e situacoes de risco

Sindrome
de Burnout

Tem sido relatada principalmente entre cuidadores(as), como os(as)
trabalhadores(as) da educagdo, da saude, policiais, assistentes
sociais, agentes penitenciarios, professores, entre outros. Pode]
ocorrer em situacdes de reestruturacio organizacional de uma
empresa, como dispensas temporarias do trabalho, diminuig¢éo da
semana de trabalho e enxugamento de pessoal. O risco ¢ maior para
todos aqueles que vivem a ameaga de mudangas compulsorias na
jornada de trabalho e declinio significativo na situagdo econdmica.
Todos os fatores de inseguranga social e econdmica aumentam o
risco. Os fatores predisponentes mais importantes sdo: papel
conflitante, perda de controle ou autonomia e auséncia de suporte,
social.

Quadros
Demenciais

As deméncias devido a drogas e toxinas (incluindo a devida ao
alcoolismo) correspondem de 10% a 20% dos casos de deméncia em|
geral. Os traumatismos cranianos respondem por 1% a 5% dos
casos. Podem ocorrer quadros demenciais em trabalhadores|
expostos a substancias asfixiantes (monoxido de carbono (CO),
sulfeto de hidrogénio (H2S)), sulfeto de carbono, metais pesados
(manganés, mercuirio, chumbo e arsénio) e derivados
organometalicos (chumbo tetraetila e organoestanhosos).

Delirium

Pode ocorrer em trabalhadores expostos a mondxido de carbono
(CO), dissulfeto de hidrogénio (H2S), sulfeto de carbono, metais
pesados (manganés, mercurio, chumbo e arsénio), derivados
organometalicos (chumbo tetraetila e organoestanhosos) e trauma
cranio-encefalico (TCE).

Transtorno
cognitivo leve

Pode ocorrer em trabalhadores expostos a brometo de metila,
chumbo e seus compostos, manganés e seus compostos, mercario ¢
seus compostos, sulfeto de carbono, tolueno e outros solventes
aromaticos  neurotoxicos, tricloroetileno, tetracloroetileno,
tricloroetano e outros solventes orginicos halogenados
neurotoxicos, outros solventes organicos neurotéxicos e niveis
elevados de ruido.

Transtorno
orgénico da
personalidade

Pode ocorrer em trabalhadores expostos a brometo de metila, metais
pesados (chumbo, manganés, mercurio), sulfeto de carbono, tolueno
e outros solventes aromaticos, tricloroetileno, tetracloroetileno,
tricloroetano e outros solventes organicos halogenados e outros
solventes organicos neurotdxicos.

Transtorno
mental
organico

Podem ocorrer por exposicdo a brometo de metila, chumbo,
manganés, mercurio, sulfeto de carbono, tolueno e outros solventes

aromaticos, tricloroetileno, tetracloroetileno, tricloroetano e outros
solventes orgénicos halogenados e outros solventes organicos
neurotoxicos

Fonte: Moura Netto (2005. In Protocolo de ateng@o a satide mental e trabalho, 2014, p.21)
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Moura Netto (2005) explana que apesar de haver, geralmente,
fatores estressantes, desencadeantes e agravantes no ambiente de trabalho
para o desenvolvimento de transtorno mental, ilustrado neste quadro, é
preciso considerar que cada trabalhador, em sua singularidade,
experiencia as situagdes de forma unica. Moura Neto (2014) fala que
“uma mesma carga psiquica de trabalho pode produzir coloridos clinicos
diferentes, condicionados pelo feitio da personalidade, pelo tipo de
temperamento, pelos recursos internos e pela historia de vida do
trabalhador” (p. 97). Todavia, o autor ressalta que, embora haja essa
caracterizagdo de tendéncia genética para o desenvolvimento de um
transtorno mental, isso ndo invalida o estabelecimento de nexo causal
com o trabalho.

3.3 Abordagens tedrico-metodolégicas em saiide/doeng¢a mental e
trabalho

A tematica saide mental e trabalho tornou-se uma area ampla de
investigacdo. Contribuicdes e olhares técnicos e epistemologicos diversos
contribuem com o campo da satde mental e trabalho.

Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2014) trazem uma reflexao
sobre o que ¢ satide mental e trabalho. Citam Freud e explanam que a
saude mental é a capacidade de amar e de trabalhar. Conforme o
entendimento desses autores, amar e trabalhar sdo as duas grandes areas
na vida de um ser humano adulto. “Pelo amor reproduzimo-nos, pelo
trabalho produzimos - produzir e reproduzir explicam nossa existéncia”
(p- 279).

Os autores trazem para a discussdo as trés principais abordagens
de se fazer saude mental e trabalho no Brasil - as teorias de estresse, a
psicodinamica do trabalho e a abordagem epidemioldgica. Jacques (2003)
anuncia outra abordagem, além das ja sinalizadas pelos autores anteriores,
o estudo e pesquisa em subjetividade e trabalho.

A seguir, sera definida, de forma breve, cada uma destas teorias.

3.3.1 Teorias de estresse

Os trabalhos do fisiologista austriaco, Hans Selye, a partir de 1936,
deram visibilidade ao fendmeno “estresse”. Para Selye, o estresse ¢ uma
“sindrome geral de adaptacdo”, constituida por trés fases - de alerta, de
resisténcia ¢ de reagdo. A ocorréncia dele tem explicagdo biologica e
refere-se a necessidade de adaptacdo do individuo frente as pressdes
encontradas no meio ambiente.
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Para Lipp, estudiosa brasileira, o fendmeno estresse ¢ constituido
por quatro fases (alerta, resisténcia, quase exaustio e exaustio) e pode ser
considerado positivo ou negativo. Considera-se positivo quando ele se
encontra na fase inicial, quando o organismo produz adrenalina,
contribuindo para a fase da produtividade. Contudo, a autora adverte que
essa fase ndo perdura por muito tempo. O estresse torna-se excessivo, o
individuo ultrapassa seus limites e sua capacidade de adaptacdo e, a partir
disso, o fendomeno passa a ser negativo (LIPP, 2018).
Hé varios fatores no trabalho que podem ser considerados
facilitadores e estimuladores de estresse. A identificacdo destes fatores
pode contribuir para altera¢des nas condi¢des de trabalho e influenciar
positivamente a saude dos trabalhadores. Condigcdes ambientais,
exigéncias fisicas e mentais, organizagdo do trabalho sdo objetos de
analise para averiguar a influéncia destes no surgimento do fendmeno.
Contudo, o surgimento do estresse nem sempre evocard as mesmas
respostas no individuo e em diferentes individuos. “Os pesquisadores
concordam que a natureza e a severidade do estresse dependem das
caracteristicas da demanda, qualidade da resposta emocional e processo
de enfrentamento (coping) mobilizado no individuo” (CODO,
SORATTO e VASQUES-MENEZES, 2014, p. 285). Esse enfrentamento
ao estresse pode ser influenciado por diferentes variaveis, através de
caracteristicas pessoais do trabalhador (auto-estima e locus de controle)
ou por variaveis situacionais (suporte social).
Jacques (2003) explana que o conjunto de teorias sobre estresse
privilegia os pressupostos tedricos advindos da abordagem cognitivo-
comportamental, utiliza métodos quantitativos para analise do fendmeno
e compreende o trabalho como atributo responsavel por desencadea-lo,
em maior ou menor grau.
Os principais instrumentos de investigagdo, no ambiente
ocupacional, utilizados na abordagem da “Teoria de Estresse” sdo:
e Questionario Job Content - Modelo Demanda/Controle
(Karasek, 1985);

e Questionario Self, Work and Social - Escalas de Estresse no
Trabalho (Osterman, 1989)

e Escala Effort-Reward Imbalance (ERI) - Modelo Desequilibrio
Esfor¢o Recompensa (Siegrist, 1996);

e Questionario  Copenhagen  Psychosocial — Questionnaire
(CoPsogq) - referéncia em instituigdes internacionais
(Kristensen e Borg, 2000).
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3.3.2 Modelo epidemiolégico e/ou diagndstico

O modelo epidemioldgico em saide mental tem como objetivo a
produgdo de conhecimento sobre satde/doenca para planejamento de
acdes de politicas de satde e de prevengcdo de doencas (CODO,
SORATTO e VASQUES-MENEZES, 2014, p. 285). E conceituada como
uma ciéncia social, pratica, aplicada e que estuda a distribuigdo,
determinac¢do e modos de expressdo de uma populagdo especifica, nos
elementos  socio-econdmico-culturais, tornando-a  estruturalmente
heterogénea (JAQUES, 2003).

Segundo Jacques, esse modelo, no campo de saide mental e
trabalho, tem como objetivo principal “demonstrar a existéncia de uma
relagdo entre a condigado de vida e de trabalho e o surgimento, a frequéncia
e a gravidade dos disturbios mentais”(JACQUES, 2003, p. 108). Assim,
de acordo com a autora, através desse modelo ¢ possivel “identificar
quadros psicopatologicos associados a determinadas categorias
profissionais” (2003, p. 108). Tem como precursor Le Guillant, com um
dos seus mais conhecidos estudos, a neurose entre as telefonistas. A
autora cita, ainda, estudos brasileiros realizados por Codo, sobre a
descoberta da sindrome do trabalho vazio entre bancarios, a paranoia
entre digitadores, a histeria em trabalhadores de creches e burnout em
educadores.

Esse modelo tem como pressuposto a multicausalidade das
doengas e considera o trabalho como um fendmeno objetivo e subjetivo.
Diante disso, a metodologia empregada advém de métodos quantitativos
e qualitativos. Exige o cruzamento de dados obtidos por diferentes
instrumentos de investigacdo - observacdo direta e entrevistas para
verificar como € a organiza¢éo do trabalho; aplica¢do de inventarios para
levantamento de problemas de saide mental e trabalho; e, estudos de caso
para avaliar a questdo clinica (CODO, SORATTO e VASQUES-
MENEZES, 2014).

3.3.3 Psicodindmica do trabalho

Os estudos de Dejours, psicanalista franc€s, propiciou o
desenvolvimento da Psicodindmica do Trabalho. Teve como base os
estudos de Le Guillant sobre a psicopatologia do trabalho. Contudo,
diferenciou-se da psicopatologia do trabalho quando optou em privilegiar
nos seus estudos a normalidade, ao invés da patologia.

Tem como principal objetivo investigar o equilibrio psiquico do
trabalhador, mesmo este estando submetido a condi¢des de trabalho
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desestruturantes Sua énfase tedrica é a psicanalise e seu objeto de estudo
¢ a subjetividade do trabalhador. Analisa como o trabalhador lida com o
sofrimento, caracteristica inerente ao processo de trabalho (CODO,
SORATTO e VASQUES-MENEZES, 2014).

Para esse modelo, o sofrimento pode ser patogénico ou criativo e
¢ influenciado pela interag@o entre as condigdes do individuo (estrutura
do sujeito, histoéria individual) e as condigdes sociais (organizagdo do
trabalho e relagdes interpessoais no trabalho). Tem como desafio
principal “definir as acdes suscetiveis de modificar o destino do
sofrimento e favorecer sua transformagéo em criatividade, beneficiando a
identidade” (CODO, SORATTO ¢ VASQUES-MENEZES, 2014, p.286).

Facas (2013) esclarece que, para a Psicodinamica do Trabalho, o
sofrimento faz parte do cotidiano de trabalho. Ao trabalhar, o sofrimento
podera ser experienciado ndo s6 como patogé€nico, mas também como
possibilidade de crescimento. A realidade de trabalho podera fornecer um
cenario propicio para descobertas e criagdes, sendo o sofrimento
fundamental para a constitui¢do da identidade do trabalhador ¢ um ponto
de partida para o desenvolvimento da satide mental. Assim, trabalhar ndo
¢ s6 produzir, mas também ¢ transformar a si proprio (FACAS, 2013).

Dejours (1986) explana sobre a influéncia da organizagdo do
trabalho no funcionamento psiquico e na vida mental do trabalhador. Para
o0 autor, a organizagao do trabalho ¢ dividida em duas partes — a divisdo
de tarefas e a divisdo dos homens. A divisdo de tarefas refere-se ao
conteudo das tarefas, ao modo operatorio, a tarefa prescrita do trabalho.
A divisdo dos homens envolve, além do conteido da tarefa, as relagoes
humanas. Perante essas caracteristicas ¢ o dinamismo da organizagido do
trabalho, o autor explana que nao s6 o corpo dos trabalhadores pode ser
afetado, mas também o funcionamento mental deles. Algumas
organizagdes tornam-se perigosas para o equilibrio psiquico dos
trabalhadores, enquanto outras ndo. Para isso, conforme o autor, é
importante avaliar como se configura o trabalho para os trabalhadores e
para a organizacao (DEJOURS, 1986). Ha flexibilidade para que os
trabalhadores construam seu trabalho? H4 espago para a adaptagdo da
organizagao do trabalho ao trabalhador?

Para Mendes (2008), a organizacdo do trabalho assume outras
caracteristicas, além da divisdo das tarefas e dos homens. E através da
analise do dinamismo da organizacdo do trabalho que se pode estudar o
sentido de trabalho, as vivéncias de prazer e as estratégias utilizadas para
mediagdo do sofrimento, sendo este o aspecto fundamental para a
prevengao dos riscos psicossoais relacionados ao trabalho.
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Facas (2013) sinaliza que a organizagdo do trabalho ¢ um dos
principais conceitos da Psicodindmica do Trabalho e pode ser entendido
como o “cenario do trabalho”. A organizagdo do trabalho ¢é preditora das
vivéncias de sofrimento no trabalho e das possibilidades de mediacdo
dessas vivéncias. E, partindo desse pressuposto e corroborando com
Mendes, o autor entende que a organizagao do trabalho é uma dimensao
importante para a investigagao dos riscos psicossociais.

3.3.4 Estudos e pesquisas em subjetividade e trabalho

Jacques (2003) propde essa abordagem teodrica para discutir a
relagdo entre o trabalho e os processos satide/doenga mental. E uma
tematica que busca analisar o trabalhador a partir de suas experiéncias e
vivéncias adquiridas no mundo do trabalho. Tem como caracteristica
principal a escolha do trabalho como eixo norteador para a realizagdo de
pesquisas e valoriza os aspectos qualitativos e as experiéncias dos
trabalhadores que acompanham os processos de adoecimento associados
ao trabalho (JACQUES, 2003).

E uma abordagem que utiliza como respaldo tedrico as discussdes
de Canguilhem por compreender que a saude ndo esta restrita a auséncia
de doencas e, por enfatizar a importancia das vivéncias, cotidianos e
experiéncias dos trabalhadores, aproxima-se também dos postulados da
psicodindmica do trabalho. Mas, diferencia-se do modelo clinico
dejouriano na concepgdo da pesquisa.

Conforme Jacques (2003), as pesquisas e estudos sobre
subjetividade e trabalho se alicercam em campos disciplinares diversos
no ambito das ciéncias sociais. A autora cita como exemplo a psicanalise,
quando “buscam fundamentos em posi¢cdes que ampliam o campo
conceitual para além do intra-psiquico e que concebem o sujeito como
vinculado as normas sociais e construido nas tramas que definem tais
normas, re-significando o conceito de subjetividade” (JACQUES, 2003,
p- 111) ou a psicologia social histdrico-critica, quando assumem
pressupostos comuns como “a nio dicotomia entre individuo e coletivo,
subjetivo e objetivo, visdo ontologica ndo essencialista e/ou
desenvolvimentista € em oposi¢do as concepgdes de sujeito autonomo e
livre associadas a ideia de individuo” (JACQUES, 2003, p. 111).

Como metodologia de pesquisa utiliza diversas técnicas -
observacao, entrevistas individuais e coletivas e analises documentais. Os
temas de estudos sdo variados, mas priorizam a dimensdo da experiéncia
e das vivéncias dos trabalhadores, ao invés de privilegiar os diagndsticos
clinicos (JACQUES, 2003).
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Apds o detalhamento das principais abordagens teorico-
metodologicas em satde/doenca mental e trabalho, esta pesquisa de
mestrado optou por ndo definir uma tnica teoria para referenciar seus
estudos. Como o objetivo desta pesquisa foi o de compreender as
variaveis que contribuem para a ocorréncia de riscos psicossociais e de
fatores protetivos a saude mental relacionados ao trabalho e, ainda,
analisar as possiveis relacdes destes riscos com os adoecimentos dos
trabalhadores, este trabalho adotou uma compreensdo multidimensional
sobre o construto “fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho” e
buscou se aproximar da conceituac¢do da OIT.

Para finalizar este capitulo, apresentar-se-a ao leitor, uma sintese
de como a revisdo de literatura foi organizada (Figura 3).



Figura 3 - Estrutura conceitual da dissertagdo

| Fatores Organizacionais | | Fatores de Trabalho |
| Fatores Individuais do Trabalhador | [

Fatores Externos do Trabalho |
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| Alta carga de trabalho | | Contratos de trabalho precérios | Priticas positivas dc | Relacionamentos saudaveis |
: ; lideranga
| Comunicagao deficients | [ Conflitos entre trabalho/familia | | Trabalho com sentido |
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Fonte: Representagdo grafica desenvolvida pela autora (2018)
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Na primeira parte foi apresentada a conceituagdo dos fendmenos
psicossociais relacionados ao trabalho — quais sdo os fatores considerados
protetivos a satide mental e quais sdo os considerados de risco, quais as
consequéncias a saide do trabalhador quando vulneraveis aos fatores de
riscos e a importancia das institui¢gdes governamentais e das organizagdes
de trabalho investirem em politicas de prevengdo e na gestdo dos riscos
psicossociais. No segundo topico, foi debatido o processo de adoecimento
e trabalho. Ao final da revisdo, foram discutidas as principais abordagens
teorico-metodologicas em saude/doenga mental e trabalho.
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4 METODO

Apresentadas as bases conceituais relacionadas aos fenémenos e
construtos de interesse da pesquisa, a seguir € explicitado o método que
guiou essa pesquisa.

Entende-se como método cientifico de pesquisa aquele que tem
como objetivo conhecer, interpretar e intervir na realidade
(GERTHARDT e SOUZA, 2009). Minayo (2011) faz uma analogia sobre
a metodologia e a pesquisa. Para a autora, o método seria o caminho do
pensamento e a pesquisa a pratica exercida na abordagem da realidade.
Minayo explana que fazer ciéncia é trabalhar, simultaneamente, com a
teoria, 0 método e as técnicas, como se fosse um tripé. “O modo de fazer
depende do que o objeto demanda, e a resposta ao objeto depende das
perguntas, dos instrumentos e das estratégias utilizadas na coleta de
dados” (2012, p. 622)

Neste capitulo, sdo apresentados os procedimentos sistematicos
envolvidos nessa pesquisa - o contexto no qual a pesquisa aconteceu, a
abordagem escolhida, os métodos, técnicas e instrumentos selecionados,
a selecdo da populac@o, a explanagdo das etapas que envolveram a coleta,
a analise dos dados e as consideracdes éticas.

4.1 Caracterizacio e delineamento da pesquisa

A abordagem escolhida para essa pesquisa foi a qualitativa. Para
Minayo (2011), a abordagem qualitativa se aprofunda no mundo dos
significados, na compreensdo dos fendmenos, interpretando-os através da
perspectiva dos sujeitos participantes daquela situacdo e daquele
contexto. Perante isso, a intengdo ¢ que com a escolha dessa abordagem
fosse possivel compreender a percepcdo dos diferentes atores de uma
organizacao de trabalho sobre os fatores psicossociais protetivos a saude
mental e o de riscos psicossociais relacionados ao trabalho.

Contudo, devido a aproximacdo da pesquisadora com a analise do
objeto de estudo na pesquisa qualitativa, foi necessario considerar
algumas recomendagdes para o bom andamento do trabalho. Tais
recomendagdes tiveram como base as explanagdes de Minayo (2011) -
objetivagdo no detalhamento da pesquisa, sem desconsiderar a
complexidade do objeto de estudo; e definicdo dos métodos e técnicas
adequados para que a produgcdo de conhecimento seja aceitavel e
reconhecida.
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Como delimitagdo do campo da pesquisa, considera-se que ela foi
aplicada, exploratoria e descritiva. Aplicada por envolver “verdades”,
interesses locais e problemas especificos. Exploratoria por proporcionar
maior familiaridade com uma realidade vivenciada, mas pouco conhecida
e descritiva por ter como objetivo a descricdo dos fendmenos de
determinada realidade (CORDOVA; SILVEIRA, 2009).

Com relagdo ao referencial tedrico, esta pesquisa contou com
diferentes abordagens teorico-metodoldgicas para embasar o trabalho,
detalhadas na revisao da literatura. Como a compreensao dos fenomenos
psicossociais relacionados ao trabalho é abrangente e multidimensional e
a analise dos dados partiu da percepcdo dos sujeitos da pesquisa, a
discussdo critica sobre os resultados foi delineada a partir do olhar de
diferentes teorias que se aproximam desses. Através dos diferentes
aportes teoricos, teve-se como intuito caracterizar os fatores psicossociais
protetivos e de riscos para a saide mental relacionados ao trabalho para
trabalhadores que atuam em um instituto federal de educacao profissional,
cientifica e tecnologica.

4.2 Caracterizacio da organizacio

A organizacdo escolhida para a realizagdo da pesquisa foi o
Instituto Federal de Santa Catarina — IFSC. O IFSC ¢é uma instituigdo
publica federal de ensino, com oferta de educagdo profissional, cientifica
e tecnologica. Atua em diversos niveis, com qualificagdo profissional,
educacdo de jovens e adultos, cursos técnicos, superiores e de pos-
graduacao.

E uma institui¢do centendria que iniciou suas atividades em 1909,
com apenas uma unidade de ensino. Desde entdo, aumentou
gradativamente sua area de atuacdo. Esse aumento ocorreu devido a um
processo de interiorizagdo e de expansdo das instituigdes federais de
educacdo profissional, iniciado em 2005. A partir desse momento, o [FSC
passou por trés periodos de expansdo. O primeiro periodo ocorreu em
2006, com a criagdo de quatro unidades de ensino. O segundo momento,
em 2009, com a abertura de mais oito espacos e em 2011, construiu mais
trés campi.

Até o presente momento (2019), a organizacdo atua em seis
macrorregides de SC, conta com 24 unidades de trabalho — reitoria, 22
campi e um centro de referéncia em formacao de educagdo a distincia
(Cerfead) - e possui, aproximadamente, 3 mil servidores. Em 2011, o
quadro de profissionais era de mil trabalhadores efetivos. Esta expansdo
despertou a necessidade de se estruturar servigos internos com a intengao
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de aperfeigoar a atengdo aos servidores. A Coordenadoria de Atengdo a
Satde do Servidor - CASS, ligada diretamente a Diretoria de Gestdo de
Pessoas, da reitoria, foi um destes servicos.

A CASS ¢ uma area de trabalho considerada importante na
institui¢do, mas que, por ainda ser incipiente, merece atengdo,
planejamento e estruturagdo das atividades. O primeiro momento de
tentativa de implantagdo desta coordenadoria foi em 2013. Mas, em 2014,
devido a falta de profissionais, as atividades foram encerradas. No inicio
de 2016, houve nova tentativa de retomada das atividades. Desde entdo,
a pesquisadora deste trabalho faz parte da equipe de profissionais desse
ponto de atengéo.

A busca por compreender quais aspectos da organizacdo
influenciam no adoecimento ou na protecdo a saide mental dos
trabalhadores foi e continua sendo um dos questionamentos dessa
pesquisadora e, a partir disso, a presente pesquisa foi elaborada.

4.3 Sujeitos da pesquisa

Para esta pesquisa, ndo se trabalhou com amostragem de
participantes. Conforme Minayo (2011) explana, a amostragem ndo ¢
mais aconselhada para pesquisas sociais, de cunho qualitativo. “Isto se
deve ao fato que o universo em questdo ndo sio os sujeitos em si, mas as
suas representacdes, conhecimentos, praticas, comportamentos e
atitudes” (p. 48). Nesse sentido, a escolha dos sujeitos para realizagdo
dessa pesquisa foi intencional, por conveniéncia. Foram convidados trés
grupos de profissionais do IFSC - os gestores que compdem a
administragdo superior da instituicdo, os gestores e/ou representantes
responsaveis pela area de gestdo de pessoas e os profissionais de satude
que trabalham na éarea de saude do trabalhador — para participarem da
investigacao.

A escolha por esses grupos deu-se por considerar que os gestores
da administracdo superior da instituicdo s3o os responsaveis pelo
cumprimento da legislagdo federal para o servigo publico e pela
elaborag@o de normativas internas da institui¢@o, as quais influenciam na
vida funcional dos trabalhadores; por analisar que os gestores e/ou
representantes de gestdo de pessoas convivem com os trabalhadores e
estdo proximos das necessidades que estes apresentam no decorrer do
trabalho; e, por ultimo, porque o terceiro grupo, os de profissionais de
saude do trabalhador, t&ém como papel principal mediar as necessidades e
dificuldades que os trabalhadores apresentam no dia-a-dia de trabalho
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com as expectativas institucionais relacionadas ao trabalho destes
profissionais.

4.3.1 Critérios de inclusdo/exclusdo

Para que a investigagdo pudesse contar com contribuigdes de
profissionais com uma maior vivéncia institucional, os convidados a
participar da pesquisa deveriam estar em pleno exercicio profissional no
IFSC e atuar no cargo/atribui¢do, no minimo, um ano. Contudo, dois dos
profissionais participantes dos grupos objeto da pesquisa ndo atingiram
este critério. Um deles atuava hd dez meses no cargo e o outro ha seis
meses. Este Gltimo, apesar de cumprir somente a metade do tempo de
atuacdo desejado, atuava anteriormente em cargo semelhante, com uma
visdo institucional abrangente, por dois anos. Diante disso, ndo se
considerou aspectos impeditivos para tais participantes fazerem parte da
investigacao.

Segue, através do Quadro 6, o numero total dos servidores por
cargo/funcdo na instituicdo aptos a participarem da investigagdo. Todos
esses profissionais foram convidados e, destes, dezenove aceitaram. O
convite foi realizado através de e-mail institucional (Apéndice A).

Quadro 6 - Relagdo da populagdo da pesquisa
Cargo/Profissio | Quantidade

Administracio Superior

Reitora 1

Diretora Executiva

Pro-Reitores 6

Diretores Gerais de Campi 22
Gestao de Pessoas

Diretora de Gestdo de Pessoas 1

Coordenadores de Gestdo de Pessoas ou 22

Representante

Profissionais - Saude do Trabalhador

Psicologos 10
Assistente Social

M¢édicos 5

[Enfermeiro

Total 71

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
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No Quadro 7, além de contar o nimero geral de convidados, consta
também o numero de participantes da pesquisa por grupo de profissionais
convidados.

Quadro 7 - Relagdo de participantes da pesquisa

Cargo/Profissio | Quantidade
Administracio Superior
Convidados 22
Participantes 6
Gestio de Pessoas
Convidados 23
Participantes 7

Profissionais - Saude do Trabalhador

Convidados 18

Participantes 6
Fonte: Elaborado pela autora (2019)

4.4 Técnicas e instrumentos de coleta de dados

A coleta de dados desta pesquisa foi realizada através de grupos
focais. Esta técnica foi escolhida por ser apropriada para a obtencdo de
informagdes sobre um determinado fenomeno (NERY, 1997 apud KIND,
2004) e por propiciar uma interagdo grupal com o propdsito de fomentar
reflexdes (KIND, 2004). Para esta pesquisa, o objetivo principal da
escolha dessa técnica foi o de possibilitar uma discussdo coletiva sobre a
percepcdo dos sujeitos a respeito dos fendmenos psicossociais
relacionados ao trabalho no IFSC, bem como levantar, com eles,
possibilidades de agdes estratégicas de saude, com foco na gestdo dos
riscos psicossociais.

De acordo com Morgan (1997), grupo focal é definido como uma
técnica de pesquisa qualitativa, derivada de entrevistas grupais, que coleta
informagdes por meio das interagdes grupais (apud TRAD, 2009). Kind
(2004) explana que os grupos focais, através da utilizacdo de interagdo
grupal, produzem dados e insights que dificilmente seriam conseguidos
fora do grupo e que a interagdo pode fomentar respostas mais
interessantes e/ou ideias originais. O pesquisador tem a possibilidade, nao
s6 a de ouvir os sujeitos, mas também de observar as interagdes
estabelecidas na vivéncia do processo grupal.

Kind (2004) alerta sobre alguns cuidados que o moderador do
grupo deve ter na condugio dos trabalhos grupais. E importante que o
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moderador conduza a discussdo, garanta a participagdo de todos os
integrantes do grupo no debate e que focalize o tema especifico no
decorrer do encontro.

Com relagdo a conducdo dos grupos focais realizados nesta
pesquisa, a pesquisadora teve o papel de moderadora dos grupos, sem
auxilio de observadores. A pesquisadora encontrou dificuldades em
captar um profissional que pudesse auxilid-la nesse momento. A principal
dificuldade foi conciliar o tempo no qual os grupos focais aconteceriam
com a disponibilidade de horario dos profissionais que auxiliariam na
investigacao.

Sobre o mimero de participantes em cada grupo focal, a literatura
traz dados que variam. Para alguns autores, o idealé de 6 a 15
participantes, outros de 8 a 10 (TRAD, 2009; CHIESA; CIAMPONE,
1999; PEREIRA et al, 1999; SENA; DUARTE,
1999 apud KIND, 2004). H4 recomendagdes que trazem, somente, o
numero limite, até 10 participantes. E, também, hd recomendagdes de
realizar “mini-grupos” quando o tema ¢ delicado e exige discussdes com
maior profundidade (DEBUS, 1998 apud KIND, 2004).

Para esta pesquisa, foram conduzidos trés grupos focais,
especificos por cargos/fungdes (administragdo superior, gestdo de pessoas
e profissionais de satde do trabalhador), com seis participantes nos dois
primeiros grupos e, sete, no ultimo. A duracao média dos encontros foi de
120 minutos e o local escolhido para a realizag@o do trabalho foi um local
de facil acesso a todos os participantes, nas dependéncias do IFSC. O guia
de temas trabalhado nos grupos focais foi relacionado aos objetivos da
pesquisa e serviu para estimular a discussdo de forma espontanea. A
discussdo ocorreu a partir de cinco questionamentos disparadores —
fendomenos psicossociais relacionados ao trabalho; fatores protetivos a
saide mental relacionados ao trabalho; riscos psicossociais para a saude
mental relacionados ao trabalho e suas consequéncias; e, por Ultimo,
levantamento de indicadores para monitoramento dos riscos psicossociais
evidenciados no ambiente de trabalho e propostas de acdes para
minimizar tais riscos e potencializar os fatores protetivos para a satde
mental. O roteiro do trabalho encontra-se anexo (Apéndice B).

O trabalho seguiu as recomendagdes detalhadas por Kind (2004) —
abertura, preparacdo, conjunto de debate em grupo, encerramento,
questdes posteriores a avaliacdo do grupo e agdo posterior. Na abertura,
foi realizada uma breve introduc¢do do encontro, com explicagdes sobre o
objetivo do trabalho e de como seria a dindmica da atividade. Na
preparagdo, como todos os participantes ja se conheciam, ndo foi
necessario realizar qualquer agdo especifica. Apos, ocorreu a explanagéo



57

dos conceitos a serem investigados, o momento do debate e o
encerramento. Por ultimo, foi realizada a avaliagdo dos resultados
alcancados - as informagdes obtidas foram satisfatorias, ndo houve
necessidade de realizar mais grupos e o guia de temas foi suficiente para
a investigac¢do (KIND, 2004).

4.5 Tratamento e analise dos dados

Para a interpretacdo dos resultados deste estudo, foi utilizada a
técnica de analise tematica de conteido. Bardin (1977) elenca trés fases
para realizacdo da analise de contetido tematica: pré-analise, exploragéo
do material e tratamento dos resultados (inferéncia e interpretacdo). A
organizagdo do material, a escolha dos documentos, das informagdes
relevantes, a leitura flutuante fazem parte da primeira etapa do trabalho
(pré-analise). Apds, ha a necessidade de codificar o material, de
categoriza-los em unidades de registros, que poderdo ser organizadas por
meio de matrizes conforme as categorias pré-definidas. Por ultimo, a
interpretacdo dos dados deve ser realizada a partir da teoria escolhida
(GUERRA, 2014), de modo a demonstrar a articulacdo entre teoria e
empiria.

Neste trabalho, primeiramente, foram transcritos os conteudos das
gravagoes de cada encontro. Apos, foram construidas tabelas preliminares
de acordo com cada dimensdo investigada no decorrer dos encontros
(riscos psicossociais, fatores protetivos, estratégias de intervengdo,
caracteristicas dos adoecimentos com 0s riscos psicossociais) e, nestas,
foram incluidas as categorias especificas de cada dimensdo (Apéndices —
C a G). A sintese das falas dos participantes foi acrescentada com o
intuito de fundamentar e exemplificar as categorias e as dimensdes de
analise.

A seguir, conforme Quadro 8, apresentam-se as categorias e suas
dimensdes relacionadas, as quais nortearam a coleta e a analise dos dados.
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Quadro 8 - Categorias e variaveis norteadoras para a investigacao

Fendomeno
do Estudo

Categorias

Dimensoées

Fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho/FPRT

Conceituacio do fendémeno de
estudo (FPRT)

Fatores individuais do

trabalhador

Condig¢oes de trabalho

Fatores externos ao trabalho

Fatores psicossociais
protetivos relacionados ao
trabalho

Conteudo do trabalho

Horario de trabalho

Autonomia/controle

Equipamentos de trabalho

Ambiente fisico do trabalho

Papel na organizagdo e
responsabilidades

Desenvolvimento profissional

Cultura organizacional

Relagdes  interpessoais  no
trabalho

Conciliagdo trabalho-familia

Fatores de risco psicossocial
relacionados ao trabalho

Conteudo do trabalho

Carga e ritmo do trabalho

Horario de trabalho

Autonomia/controle

Equipamentos de trabalho

Intensificago do trabalho

Ambiente fisico do trabalho

Papel na organizagdo e
responsabilidades

Desenvolvimento profissional

Cultura organizacional

Relagdes  interpessoais  no
trabalho

Conciliag¢do trabalho-familia

Consequéncias de exposicio
aos riscos psicossociais
relacionados ao trabalho

Distarbios fisicos

Disturbios psicoldgicos

Problemas cognitivos

Disfungdes comportamentais

Gerenciamento de FPRT

Indicadores de monitoramento

Acgdes interventivas

Fonte: Elaborado pela autora (2019)

Por fim, para melhor visualizagdo de como foi organizada esta
pesquisa, segue, na Figura 4, o modelo operacional da investigagao.




Figura 4 - Modelo operacional de pesquisa

PROBLEMA DE PESQUISA:
Chuais sdo os fatores psicassociais - protetivos ¢ de ¥iscos risco d saude mental - relacionados ao trabalho pava a sande mental de servidores, sob a perspectiva dos
gestores e profissionais de sande do frabalhador gue aiuam ne IFSC?

OBJETIVO GERAL: :
Analisar quais 530 os fatores psicossociais — protetivos e de risco 4 saude mental - relacionados ao trabalho de servidores, sob a perspectiva dos gestores e profissionals
de satide do trabalhador que atuam no 1IFSC.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Identificar quais sdo os
fatores de risco
psicossocial & satide
mental relacionados
ao trabalho de
servidores, sob a
perspectiva dos
gestores e
profissionais de sande
do rabalhador que
atuam no [FSC.

Identificar quais sio
os fatores
psicossociais
protetivos a satide
mental relacionados
ao trabalho de
servidores, sob a
perspectiva dos
gestores e
profissionais de satde
do trabalhador que
atuam no [FSC.

Caracterizar as
relagdes percebidas
entre riscos
psicossociais
relacionados ao
trabalho ¢
adoecimento dos
trabalhadores do
IFSC;

Oferecer subsidios
para a formulagio de
programa institucional
que trabalhe com a
gestao dos riscos
psicossociais,

DIMENSOES!

Fenémenos psicossociais relacionados ao trabalho

(Fatores Protetivos € de Risco Psicossocial para a Saude Mental)

Gestio dos Riscos Psicossociais relacionados ao Trabalho

TECNICAS DE COLETA DE DADOS:

Grupo Focal

TECNICAS DE ANALISE DE DADOS:

Andlise de Conteldo Temdtica

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
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4.6 Procedimentos éticos

O projeto de pesquisa, apos qualificagdo e conforme Resolucdo n°
510/16 do Conselho Nacional de Saude, foi submetido a apreciagdo do
Comité de Etica de Pesquisa com Seres Humanos da Universidade
Federal de Santa Catarina (CEPSH/UFSC), em julho de 2018. A pesquisa
foi aprovada pela referida comissdo, com parecer de deferimento n°
2.908.377 (Anexo A). Também, foi necessario solicitar autoriza¢do da
execucdo da investigagdo para a institui¢ao a ser pesquisada (Anexo B).

Antes de iniciar a pesquisa, foram esclarecidas aos participantes as
etapas da investigagdo — objetivos, finalidades, relevancia social, forma
de participagdo, preservagdo da identidade, autorizagdo para gravagdo do
material, em 4udio e video, e sigilo das informagdes. Apos o aceite, os
participantes assinaram e receberam uma copia do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido/TCLE (Apéndice H).
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5 ANALISE, ~INTERPRETACAO E DISCUSSAQ DAS
INFORMACOES RELATIVAS AOS FENOMENOS
ESTUDADOS

O objetivo do presente capitulo é de apresentar a analise das
informagdes obtidas no decorrer da pesquisa, de forma sistematizada,
interpretada e fundamentada a partir de referencial tedrico relacionado a
tematica estudada.

Este capitulo foi organizado em cinco tdpicos. Inicia-se com a
analise do perfil socioprofissional dos participantes da pesquisa. No
segundo momento, ¢ apresentado o conceito/defini¢do de “fendmenos
psicossociais relacionados ao trabalho”, a partir do entendimento dos
entrevistados e com respaldo de fundamentagdo tedrica. Apds, € discutida
a compreensdo dos participantes sobre “fatores protetivos a satide mental
relacionados ao trabalho”. Da mesma forma, no terceiro topico, também,
a partir do olhar dos participantes, s3o identificados os “riscos
psicossociais para a satde mental relacionados ao trabalho e suas
consequéncias” Por ultimo, sdo abordados exemplos de indicadores de
monitoramento e sugestdes de acdes para implementacdo de uma gestdo
de riscos psicossociais para a organizac¢do de trabalho.

Em todos os topicos, a visdo dos trés distintos grupos de
participantes esta presente. Observa-se que, nas diferentes compreensdes
relatadas, ha eventuais contradicdes e complementagdes. Importante
observar que, para evitar possiveis identificagdes, ndo houve nos relatos
destacados a indicagdo dos entrevistados, ainda que por codinome. Eles
estdo sinalizados, somente, por grupo de trabalho investigado
(profissionais da area de saude do trabalhador/ST; representantes da area
de gestao de pessoas/GP; e, gestores da administragdo superior/AS).

Em cada topico pesquisado, ha selecdes de relatos dos
participantes para exemplificagdes. As verbaliza¢des, na integra, constam
nos apéndices, separadas por dimensdo e distribuidas por grupos de
trabalhos (Apéndices — C a G).

5.1 Perfis socioprofissionais dos participantes da pesquisa

A seguir, no Quadro 9, sdo apresentadas as caracteristicas gerais
dos participantes — idade, sexo, escolaridade, area de formacéo e tempo
de atuagdo, tanto na instituicdo quanto na fung¢do. A categorizacao foi
realizada de acordo com cada grupo de entrevistados — Saude do
Trabalhador (ST), Administra¢do Superior (AS) e Gestdo de Pessoas
(GP).



Quadro 9 - Distribuicao dos participantes em func¢do das suas caracteristicas de sexo, idade, escolaridade, cargo e
funcdo na organizagio

Grupo | Participantes Sexo Idade | Escolaridade Area Form acio Data Ingresso IFSC Data Ingresso Funcio
ST STl F 45 Mestre CH 2016 XXX
ST ST2 F 41 Mestre CH 2007 XXX
ST ST3 F 52 Mestre CSA 2008 XXX
ST ST4 F 48 Especialista CH 1995 XXX
ST STS F 41 Mestre CH 2015 XXX
ST ST6 F 29 Especialista CH 2014 XXX
AS AS1 F 46 Mestre ENG 1994 2011
AS AS2 F 60 Doutora CH 1981 2016
AS AS3 M 54 Doutor ENG 1993 2016
AS AS4 M 34 Mestre CSA 2007 2018
AS ASS F 49 Doutora Cs 2010 2016
AS AS6 F 46 Doutora GEE 2008 2016
GP GP1 M 40 Graduado ENG 2010 2016
GP GP2 F 42 Especialista CSA 2011 2014
GP GP3 F 30 Mestre CSA 2013 2016
GP GP4 F 55 Especialista CH 1997 XXX
GP GP5 F 38 Especialista CSA 2016 XXX
GP GP6 M 33 Especialista CSA 2010 2016
GP GP7 M 34 Mestre CSA 2007 2014

Fonte: Dados primarios coletados pela autora (2019)
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De acordo com a ilustragdo do Quadro 9, 19 sujeitos participaram
da pesquisa. A maioria dos participantes foi do sexo feminino (14). Com
relacdo ao nivel de escolaridade, oito participantes tinham a titularidade
de mestre, seis eram especialistas, quatro eram doutores ¢ um era
graduado. A 4rea de formacdo foi variada. Conforme as areas de
conhecimento disponibilizadas pelo CNPQ, sete participantes eram da
area de ciéncias sociais aplicadas (CSA), sete da area de ciéncias humanas
(CH), trés da area de engenharia (ENG), um pertencente a ciéncias da
satde (CS) e um da area de ciéncias exatas e da terra (CET).

O tempo de atuagdo na institui¢do também variou. Um dos
participantes ingressou na instituicdo na década dos anos 80, quatro na
década de 90, cinco na década de 2000 e nove na década de 2010. Destes,
que ingressaram na institui¢@o apos o ano de 2010, cinco dos sujeitos tém
mais de cinco anos de trabalho na organizag¢do, o que parece representar
a renovag¢do no quadro de pessoal no servigo publico.

Com relagdo ao cargo de gestdo, onze dos dezenove participantes
exerciam atividades de chefia. Ainda, no que se refere a atividade atual
de chefia, a maioria deles (sete sujeitos) exercia a gestdo por 2 anos,
aproximadamente. Dois tinham 4 anos de experiéncia, um tinha 7 anos de
atuacdo e, por fim, um dos participantes tinha menos de um ano de
atividade. As fungdes de gestdo estavam relacionadas ou ao cargo de
direcdo ou ao cargo de coordenacdo. Os diretores pertenciam a
administragdo superior da institui¢do e os coordenadores estavam ligados
a area de gestdo de pessoas (unidades de recursos humanos).

E importante destacar, novamente, o motivo da escolha por essas
modalidades de profissionais (administragdo superior, representantes de
gestdo de pessoas e profissionais da area da satide do trabalhador). A
escolha pela “administracdo superior” da instituicdo deu-se por
compreender que estes profissionais t€ém como responsabilidade cumprir
a legislagdo federal para o servigo publico e elaborar normativas
institucionais internas, as quais influenciam na vida funcional dos
trabalhadores Com relacdo aos “representantes da area de gestdo de
pessoas” considerou-se a convivéncia destes com os trabalhadores e com
o conhecimento que eles t€ém sobre as necessidades que tais trabalhadores
apresentam no decorrer do trabalho como privilegiada, para conhecer
tanto aspectos psicossoais quanto de satide mental. A outra modalidade
de profissionais, aquela ligada a area de “saude do trabalhador”, foi
escolhida por compreender que tais profissionais tém como papel
principal mediar as necessidades e dificuldades que os trabalhadores
apresentam no dia-a-dia de trabalho e as expectativas institucionais
relacionadas as atividades laborais destes trabalhadores.
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5.2 Fendomenos psicossociais relacionados ao trabalho

A estruturagdo do trabalho com os grupos focais englobou, na
primeira parte da investigagdo, uma pergunta disparadora que tinha como
intengdo compreender a percepcdo dos participantes acerca dos
“fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho”. Apds esse
questionamento inicial, para alinhamento conceitual, foi apresentado o
conceito norteador adotado para essa pesquisa. A saber, segue-o,
novamente, abaixo.

A Organizagio Internacional do Trabalho/OIT (1984) explica que
os fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho (FPRT) englobam a
interacdo entre trés dimensdes do trabalho — os fatores individuais do
trabalhador, as condi¢des de trabalho e os fatores externos ao trabalho.
Essa interagdo ¢ representada pelas percepgdes e experiéncia dos
trabalhadores. Sobre os fatores individuais, a OIT explana que eles estdo
relacionados a satisfacdo de necessidades e expectativas do trabalhador.
Os aspectos referentes ao ambiente de trabalho, a tarefa do trabalhador,
as condigdes fisicas no local de trabalho, as relagdes interpessoais no
trabalho e as praticas de gerenciamento estdo relacionados as condigdes
de trabalho. J4, os fatores externos referem-se a preocupagdo com a vida
privada, com as relagdes familiares, com a facilidade de transporte e com
a habitagdo (ILO, 1984).

A respeito da percepgdo primaria dos participantes da pesquisa
sobre o entendimento dos FPRT, apresenta-se, a seguir, alguns recortes
de verbalizagdes referentes a essa parte da investigagdo. O quadro com os
relatos, na sua totalidade, encontra-se no Apéndice C.

Nos trés grupos, tiveram exemplos de situagdes vinculadas as
dimensoes “fatores individuais do trabalhador” e “condig¢des de trabalho”.

Sobre os fatores individuais do trabalhador, seguem alguns
trechos selecionados:

¢ o que cada um traz individualmente, que tem uma
carga forte no coletivo do trabalho... s@o
caracteristicas, sao interpretagdes, sao
comportamentos, ¢ a ética de cada um relacionada
ao fendmeno psicossocial do proprio grupo e das
relagdes de trabalho na instituigdo... a minha carga
individual no coletivo (ST)

eu imagino alguma reacdo da pessoa com base ao
meio, a influéncia externa... a influéncia externa
que vai interagir com algum histérico, alguma
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estrutura psicologica dela... e aquilo ela vai
externalizar um fendmeno psicologico que vai
refletir sobre o relacionamento no local de trabalho,
no modo como ela desempenha as fung¢des, o modo
como ela interage com os colegas... (GP)

acho que tem a ver com questdes mais
individuais, psicologicas de cada um e essa
relagdo com os demais, com as questdes mais
sociais... que influenciam essa relag@o... (AS)

Sobre as condicdes de trabalho e ambiente psicossocial, seguem
também algumas pontuagdes destacadas:

quem conseguiu um trabalho que tem um status
quo maior se destaca em relag@o as pessoas que ndo
conseguiram, que ndo tem esse trabalho organizado
dessa forma, com essa forma de valorizagdo
subjetiva... e ai também se ddo diferengas sociais
muito importantes, ndo s6 em termos de salario,
mas em termos de relagdo de poder também... (ST)

¢ como se fosse aquele clima que paira no ambiente
de trabalho... como ta o clima, a “vibe” da situagdo
daquele setor... (GP)

eu vejo também que ¢ a questdo do estresse, como
isso influencia muito... as condi¢des de trabalho
que tu t4 no dia a dia, a pressdo que tu tem no teu
trabalho, o ambiente que tu estd, as pessoas que
vocé se relaciona, tudo isso tem influéncia no teu
trabalho e no teu relacionamento (AS)

No que se refere as condigdes externas ao trabalho, terceira
dimensao dos FPRT, apenas o grupo de profissionais ligado a area de
saude do trabalhador mencionou-a.

eu percebo muito a estrutura na sociedade de uma
cultura do medo... uma estrutura de medo, medo de
errar, de ndo ter o trabalho adequado, de forma a
garantir a sua subsisténcia e isso vai perpassando
por toda estrutura familiar e ndo s6 estrutura
familiar como a questdo de desenvolvimento
cognitivo, desenvolvimento emocional e vai
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permeando toda a cadeia de alinhamento de vida
mesmo... esta bem atrelada a questdo de escolhas,
o que fazer, de forma a garantir, né... o seu modo
de vida, o seu modo de se apresentar na sociedade
e ai vem toda a questdo das relagdes de poder....
(ST)

Esse sentimento de medo, relatado por um dos participantes,
expressa a realidade que muitos trabalhadores vem enfrentando
atualmente no mundo do trabalho. As transformac¢des na sociedade, a
reestruturacdo produtiva, a globalizagdo da economia vem trazendo
mudangas significativas nas relagdes laborais. A competicdo, o
desemprego, a cobranga por produtividade sdo exemplos das
consequéncias dessas mudangas.

Perceberam-se distingdes na compreensdo da relagdo do individuo
com o trabalho. Houve relatos que evidenciaram uma visdo mais centrada
na responsabilidade do sujeito perante o trabalho.

¢ muito importante que a gente se conhega, que se
a gente tem algum problema que a gente se trate pra
poder conviver com os demais colegas a fim de que
eu nao atrapalhe o meu trabalho por meus fatores
emocionais (AS)

Outros, destacaram uma compreensdo mais abrangente, de como
se constitui o sujeito na sociedade e como isso reflete nas organizagdes
de trabalho.

eu imagino alguma reagdo da pessoa com base ao
meio, a influéncia externa... a influéncia externa
que vai interagir com algum histérico, alguma
estrutura psicologica dela... e aquilo ela vai
externalizar um fendmeno psicologico que vai
refletir sobre o relacionamento no local de trabalho,
no modo como ela desempenha as fungdes, o modo
como ela interage com os colegas... (GP)

Apesar dos posicionamentos diferirem, eles se complementam. A
seguir, serdo trazidos para a discussdo duas vertentes tedricas que
abordam essa tematica, da saude mental e trabalho, a “Teoria do Estresse”
e a “Psicodinamica do Trabalho”.
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A “Teoria do Estresse” sinaliza a questdo bioldgica e a necessidade
de adaptagdo do individuo frente as pressdes encontradas no trabalho.
Aborda as caracteristicas pessoais do trabalhador e como elas podem
influenciar no enfrentamento do estresse (CODO, SORATTO e
VASQUES-MENEZES, 2014).

Lazarus (1995) explana que o estresse ocupacional ocorre quando
“o individuo avalia as demandas do trabalho como excessivas para os
recursos de enfrentamento que possui” (apud PASCHOAL; TAMAYO,
2005, p. 173). De um lado, tem-se os fatores do trabalho e do outro a
capacidade do individuo (respostas fisiologicas, psicologicas e
comportamentais) em enfrentar esses estressores organizacionais
(PASCHOAL; TAMAYO, 2005). Paschoal ¢ Tamayo (2005) esclarecem
que ha um consenso entre as diferentes teorias que conceituam o estresse
ocupacional em considerar as percepgdes do individuo como mediadoras
do impacto do ambiente de trabalho sobre as respostas individuais.
Lazarus exemplifica tal pensamento ao afirmar que “certos tipos de
pessoas, como aquelas que tém tendéncia a depressdo, por exemplo,
teriam tendéncia a reagir mais vezes ou mais intensamente aos estressores
organizacionais, o que resultaria em problemas como absenteismo, baixo
desempenho e disfungdes emocionais” (LAZARUS, 1995 apud
PASCHOAL; TAMAYO, 2005, p. 173).

A “Psicodinamica do Trabalho” também considera a capacidade
do individuo em enfrentar os “estressores organizacionais e do trabalho”.
Mas, além disso, enfatiza a importancia de se analisar os aspectos sociais
e considera-los como influenciadores na constituicdo desse individuo.
Preocupa-se com as questdes visiveis e invisiveis, objetivas e subjetivas,
psiquicas e sociais, politicas e econdmicas que atuam e podem interferir
no contexto de trabalho (ROIK; PILATTI, 2009). Tem como objeto de
estudo “as relacdes dindmicas entre organizacdo do trabalho, que se
manifestam nas vivéncias de prazer e sofrimento, nas estratégias de acdo
para mediar contradi¢des da organizagdo do trabalho, nas patologias
sociais, na saude e no adoecimento” (MENDES, 2007, p. 30)

E uma teoria que investiga como o trabalho contribui na
constituicdo de identidade do sujeito e na compreensdo da dindmica das
vivéncias de prazer-sofrimento que o individuo estabelece com o seu
trabalho. Mendes (2004) explica que essas vivéncias “decorrem da
interagdo de trés diferentes dimensdes coexistentes e interligadas: a da
subjetividade do trabalhador, individuo singular, com histéria de vida,
desejos e necessidades particulares; a da organizagdo do trabalho,
imposicdes de eficacia, normas e padrdes de condutas; e da coletividade,
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relagdes entre iguais e relagdes hierarquicas, normas e valores de
convivéncia social no trabalho” (apud ROIK; PILATTI, 2009, p. 5).

Tanto na Psicodindmica do Trabalho, como na Teoria do Estresse,
¢ afirmada a importancia do sujeito estar ativo nesse processo. “Ao sujeito
cabe o investimento da inteligéncia pratica, da personalidade e da
cooperacao” (ROIK; PILATTI, 2009, p. 5). Contudo, a Psicodinamica do
Trabalho alerta que, caso nao haja também nesse processo, um
investimento do coletivo de trabalhadores, o individuo, sozinho, pode nédo
dar conta da “loucura” do trabalho (ROIK; PILATTI, 2009, p. 5).

Apds a discussdo sobre os fendmenos psicossociais relacionados
ao trabalho, a seguir, serdo abordados os aspectos considerados positivos
e de protegdo a saiide mental no dambito organizacional.

5.3 Fatores psicossociais protetivos relacionados ao trabalho

Nesta pesquisa, adotou-se como conceito norteador de fatores
psicossociais protetivos a satide mental a explanagdo de Zanelli ¢ Kanan
(2018). Consideraram-se aqui os fatores protetivos para a satide mental
relacionados ao trabalho aqueles aspetos encontrados nas organizacdes de
trabalho associados a ideia de apoio e de ajuda, com flexibilidade e
tolerancia nas relagdes interpessoais.

Para a investigacao, foram apresentados aos participantes alguns
fatores que poderiam ser compreendidos como indutores de protegdo.
Considerou-se, para a selecdo desses fatores, a explana¢do do “Guia
Tematico sobre Riscos Psicossociais”, desenvolvido pela Unido Geral de
Trabalhadores de Portugal (UGT, 2017).

Segue a relagdo dos fatores, bem como suas variaveis:

e Ambiente fisico do trabalho (trabalho em ambiente seguro e

confortavel);

e Equipamentos de trabalho (adequados, com manutengdo, novas
tecnologias/novos processos com formagao e/ou
apoio/acompanhamento);

e Horario de trabalho (turnos de trabalho flexiveis, permite
convivéncia com colegas);

e Autonomia/controle (participagdo nas tomadas de decisoes,
controle ¢ autonomia na execucao e no ritmo de trabalho);

¢ Relagdes interpessoais no trabalho (apoio social, relacionamento
saudavel com chefias/colegas, tolerancia, comunicagdo
saudavel);
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e Cultura organizacional (praticas positivas de lideranga,
comunicacdo saudavel, cultura de apoio e de ajuda);

e Contetdo do trabalho (trabalho com sentido, reconhecimento
pelas tarefas executadas, importancia na execucao das tarefas);

¢ Papel na organizacdo e responsabilidades (satisfagdo no trabalho,
clareza de papéis/fungdes e de responsabilidades, sentimento de
bem-estar no trabalho);

¢ Desenvolvimento profissional (aprendizagem, desenvolvimento
de competéncias, sentimento de valor social do trabalho);

e Conciliagdo trabalho-familia (equilibrio entre atividades
profissionais e ndo profissionais, com suporte familiar,
compatibilidade das exigéncias trabalho/vida privada).

Para a analise das informagdes coletadas, serdo apresentados, em
seguida, relatos com as principais compreensdes dos participantes.
Destaca-se, novamente, que as verbalizagdes, na sua totalidade, estdo
disponibilizadas no Apéndice D e foram organizadas por fatores
investigados e identificados por grupo de trabalho.

A descrigdo iniciard com exemplificagdes mais concretas,
relacionadas as “condigdes de trabalho” (ambiente de trabalho,
equipamentos de trabalho, autonomia e controle do trabalho) e seguira
com os aspectos relacionados as “condi¢des individuais do trabalhador”
(necessidades e expectativas do individuo). Sobre os fatores protetivos a
saide mental ligados as “condigdes externas ao trabalho” (elo trabalho-
familia), em nenhum dos grupos apareceram verbalizagdes que poderiam
fazer parte desse topico. Para respaldar as discussdes, buscou-se auxilio
da fundamentacéo tedrica.

Com relagdo a analise das informagdes propriamente dita, inicia-
se, aqui, a apresenta¢do dos dados. Sobre as “condigdes de trabalho”, a
analise partird dos aspectos relacionados ao ambiente de trabalho. Nos
trés grupos focais apareceram verbalizagdes que evidenciavam tal fator.
Para eles, ha na instituigdo ambientes adequados para os trabalhadores.

acho que a gente tem uma institui¢do clara,
ventilada, refrigerada, até silenciosa de uma certa
forma (AS)

a possibilidade de vocé ofertar insumos de
qualidade, de vocé poder comprar... para o servidor
que esté ali, fazendo aquela aula expositiva, montar
materiais... eles veem o resultado nisso... a gente vé
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a satisfacdo dos servidores... eles vdo para uma
feira apresentar um trabalho que foi realizado na
escola... entdo, eu vejo o ambiente sim como
satisfacdo de qualidade do trabalho (GP)

eu acho que no geral a gente tem um ambiente de
trabalho sauddvel e considerando outros
ambientes, outras instituigdes semelhantes, eu acho
que talvez... sei 14, uma escola estadual... um
professor que trabalha numa escola estadual, a
escola destruida, as cadeiras quebradas... ter que
trabalhar todo dia naquele ambiente e aqui os
equipamentos sdo novos, as salas sdo iluminadas,
tem ar condicionado, os nossos equipamentos
ainda s@o bons... acho que isso ¢ um fator protetivo
(ST)

Contudo, apesar de haver concordincia sobre um ambiente
propicio para o trabalho, em um dos grupos houve um contraponto
importante de ser considerado. A limitagdo dos espagos fisicos ¢ um dos
aspectos dificultadores para o bem-estar dos trabalhadores.

eu concordo, em certa medida com isso, porque eu
tenho uma condigdo ali... a sala, embora ela nao
seja adequada mas ela ¢ boa, tem boa iluminagao,
ndo tem cheiro, ndo tem poeira, tem ar
condicionado... tem uma condi¢do muito boa...
mas, eu conhego a realidade de campus inteiros...
por exemplo, Campus 1 ndo tem onde as pessoas
quase sentarem... dentro de uma sala um pouquinho
maior que essa daqui ficam 28 professores... acho
que ¢ a pior situagao que noés temos no IFSC hoje...
Campus 2 também... ndo tem espagos assim...
quando se passa 8h numa institui¢do e ai voce fica
dentro daquele ambiente sem vocé conseguir
passar... vocé€ tem que ir se empurrando, pedindo
licenga, apertado (ST)

No que se refere aos equipamentos de trabalho, além de relatos
sobre maquinarios apropriados € com manutengdo adequada, foram
trazidos também para a discussdo os aspectos relacionados aos processos
de trabalho.

Sobre os equipamentos de trabalho, seguem algumas
exemplificagdes:
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eu acho que sdo adequados, que tém manutengo
(AS)

as salas de aulas sd3o super bem equipadas, os
laboratorios super bem equipados (ST)

acho que temos uma cultura de efetividade, de
gestdo do conhecimento, de pioneirismo, de
diferenca (GP)

Sobre os processos de trabalho, apesar de, apenas, o grupo de
Gestdo de Pessoas ter sinalizado esse aspecto, é importante que esses
procedimentos sejam destacados. O grupo explanou sobre a importancia
do mapeamento de competéncias e do mapeamento de processos na
instituigdo.

mapeamento das competéncias... através desse
mapeamento vocé consegue diminuir essa
distancia entre trabalho real e prescrito - acho que
isso nos dé um norte sobre o contetido do trabalho
(GP)

acho que o mapeamento de competéncias tem a ver
com o conteudo do trabalho... quando vocé deixa
claro o que se espera daquele trabalho, vocé tem
uma redefinicdo do contrato psicologico com o
servidor... tudo isso alinha melhor sobre o que ¢
esperado dele, sobre como ele vai ser avaliado e,
principalmente, como essas tarefas vdo ser
enxergadas perante os colegas... olha, as minhas
atividades estdo aqui... entdo acaba deixando as
questdes um pouco mais definidas nesse sentido....
(GP)

outro ponto que acho que ¢ muito bom ¢é o
mapeamento de processos, né... para quem ta
entrando ¢ muito mais facil... quem ndo conhece
determinadas atividades, procedimentos, sabe onde
pesquisar... tem até modelos de outros documentos,
né.... entdo, para uma continuidade de gestdo de
conhecimento ¢ muito bom... faz com que as
pessoas nao fiquem tao perdidas, né.. (GP)
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Esses dispositivos estratégicos sdo amparados legalmente pelo
ente federativo e t€m como objetivos “modernizar a gestdo publica”
(COSTA; MOREIRA, 2018). O Decreto n. 5707/2006 surgiu com a
finalidade de instituir uma politica e diretrizes para o desenvolvimento de
pessoal da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.
Dentre os instrumentos a serem implantados nessa esfera publica federal,
consta nesse aparato legal o sistema de gestdo por competéncias,
compreendido como uma “gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2006). Também, em
2013, através de acorddo 3023, do Tribunal de Contas da Unido/TCU, ha
explanagdo sobre a necessidade de mapeamento de competéncias. Nesse
documento, a orientagdo é que os o6rgaos publicos devam “fundamentar
os processos de recrutamento e selegdo (internos e externos) em perfis de
competéncias, inclusive os relativos a cargos/fungdes de livre provimento
de natureza técnica ou gerencial, ¢ assegurarem concorréncia e
transparéncia nos processos” (TCU, 2013, s/p).

Sobre 0 mapeamento de processos, também hé recomendagdes do
TCU para as institui¢des federais de ensino referentes a governanga e a
gestdo de pessoas. O TCU explana que o mapeamento de processos de
trabalho, de competéncias ou de perfil profissional sdo instrumentos
importantes para fornecer informacgdes relevantes para as decisdes
relacionadas a distribuicdo de cargos entre as unidades da area
administrativa, bem como para alocagdo de pessoal e de movimentagdes.
Também sinaliza que com o desenvolvimento desses processos haveria
uma melhor defini¢do do quantitativo necessario de pessoas nas unidades
que compdem a area administrativa do o6rgdo, a fim de que suas
atribui¢des sejam adequadamente cumpridas (TCU, 2014) .

Outro topico importante que foi considerado pelos trés grupos na
dimensdo de “condi¢des de trabalho™, foi a questdo da autonomia e
controle do trabalho. Eles sinalizaram tanto aspectos relacionados a
participacdo na tomada de decisdes quanto ao controle e autonomia na
execuc¢ao e no ritmo de trabalho.

Seguem algumas contribui¢des sobre o controle e autonomia na
execucdo e no ritmo de trabalho:

eu acho que tem uma pequena autonomia no
sentido de ritmo do trabalho... acho que a pessoa
ndo ¢ penalizada por ter um ritmo de trabalho
diferente de outra... na iniciativa privada ela seria
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demitida... se vocé responde cinco emails e a outra
responde 15... aqui ndo acontece, vou te demitir
porque vocé ndo consegue responder a mesma
quantidade de emails... acho que tem uma certa
autonomia com relagdo a produtividade... tem
pessoas que tem ritmo de producao diferente e nem
por isso ela ¢ demitida... acho que isso ¢ um fator
protetivo... porque ninguém ¢é produtivo sempre,
tem momentos que a pessoa ndo esta bem e ndo vai
produzir e nem por isso ela vai ser, vai ter o seu
salario diminuido ou vai ser demitida (ST)

ndo talvez em todos os aspectos enquanto
defini¢do... mas, a gente ndo tem um ritmo que
impeca a gente de ter um relacionamento
interpessoal legal, da gente se conhecer, se ajudar,
em varios aspectos... entdo acho que essa relagao
interpessoal ¢ bem legal (AS)

a gente v€ pessoas com ideias, que trazem solugdes,
que buscam a sua responsabilidade, resolvem os
problemas... entdo, a gente pode sair, pode ir... a
coisa continua andando... (AS)

Sobre a participacdo na tomada de decisdes:

as pessoas tém a liberdade de expor, ndo que a
decisdo seja alterada 14 na gestdo, mas eles t€ém a
facilidade de discordar... e eu vejo que em outras
organizagdes isso ndo ¢ possivel... da possibilidade
da critica, de se expor (ST)

em geral, eu percebo que... ah, vai se fazer tal coisa,
entdo vamos conversar com as pessoas... eu, desde
que entrei na instituigdo eu vejo os grupos e tem
muito grupo, né... tudo ¢ feito reunido, tudo ¢ feito
grupo, tem muito GT... entdo, acho que as pessoas
olham muito para isso na institui¢@o... ah, vamos
trabalhar saude, entdo vai se criar uma comissao...
entdo, o IFSC é muito isso... as vezes, até a
percepgdo que, nossa, mais um grupo... as proprias
pessoas falam isso, né... mas, eu acho que isso € um
convite, ¢ uma sensa¢do de pertencimento, de
participagdo mesmo no que se vai construir (ST)
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Ainda, sobre a participacdo na tomada de decisdes, em uma visdo
macroestrutural, um dos participantes falou sobre a relacdo campi e
reitoria € como essa dinamica também favorece a estimulagdo da
participacdo nas deliberagdes institucionais:

a descentralizagdo também ¢ um fator protetivo... o
respeito das organizagdes dos campi, dos setores, a
autonomia... (GP)

Dejours (2001) explica sobre como ¢ salutar o individuo ter espaco
para criar e transformar seu trabalho. Em consondncia com Dejours,
Ferreira (2011) explana que um modelo de gestdo que estimule a
qualidade de vida no trabalho deve estimular a criatividade e a autonomia
na execugdo das atividades. Para o autor, a inteligéncia humana ¢
valorizada quando se tem autonomia e liberdade na execugdo das tarefas.
“Do ponto de vista cognitivo, o trabalho deve ser, sobretudo, momento de
criacdo, de execucdo com zelo e autonomia. O fazer criativo é sinGnimo
de desenvolvimento intelectual e também um forte antidoto da monotonia
geradora de adoecimento” (FERREIRA, 2011,p. 318).

Ferreira (2011) alerta que quando ndo ha essa margem de criagéo,
de liberdade do fazer, que, somente, ha o sentimento de controle, de vigia,
de monitoramento, havera tendéncia do trabalho ser fonte de mal-estar e
de potencializa¢do de agravos para a satide e a ocorréncia de indicadores
criticos nas situagdes de trabalho (ex. risco de acidentes) (FERREIRA,
2011). Carneiro, Silva e Ramos (2018) também sinalizam o quanto ¢
maléfico quando o trabalhador ndo tem espago para a criagdo. Falam que
a monotonia do trabalho repetitivo e sem espago para a criatividade leva
o trabalhador a executar atividade de forma cada vez mais rapida. “Para
fazer cessar o pensamento e, com ele, a consciéncia do desconforto, o
trabalhador se autoacelera, trabalhando em ritmo demasiado, que no
longo prazo, pode trazer complica¢des para sua satde” (CARNEIRO;
SILVA; RAMOS, 2018, p. 75).

Outro destaque de protecdo a saude mental, evidenciado pelas trés
categorias profissionais, foi as relacdes interpessoais no trabalho.

... 0 micro local de trabalho, ele ¢ muito mais, tem
um potencial muito maior de protecdo do que a
macro estrutura... a macro estrutura ¢ muito, pelo
contrario, ha muito mais fatores de risco do que de
protecdo... (ST)
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o fator mais importante que tem aqui, que segura
boa parte das pessoas né, que auxilia na saude das
pessoas sdo as relagdes interpessoais de trabalho...
¢ um ambiente muito bom, eu vejo que as pessoas
gostam da convivéncia que elas tém, o clima, a
cultura que se fez, o trabalho que tem 14, para mim
¢ bem... ¢ 0 maior destaque... isso passando por um
campus que ja tem umas trés geragdes, que gera
problemas de pessoas que ja ndo conhecem mais
tdo bem os outros, que ndo trabalham juntos, que...
mesmo assim, o ambiente ¢ muito bom (AS)

Ferreira (2011) explana que a satisfacdo dos trabalhadores esta
intimamente associada com o relacionamento socioprofissional. Explica
que a qualidade dos relacionamentos sociais nos ambientes de trabalho é
fator fundamental para a qualidade de vida no trabalho. O autor ressalta
ainda que ¢ através de construcdes de estratégias de cooperagdo e de ajuda
mutua que os trabalhadores buscam superar os limites e os problemas
existentes no trabalho. Ferreira reforga que para se proporcionar
qualidade de vida no trabalho, as relagdes socioprofissionais saudaveis de
trabalho devem ser de “natureza triddica (colegas, chefias, usuarios)”
(FERREIRA, 2011, p. 129).

No grupo de gestdo de pessoas, teve-se uma compreensido mais
ampla sobre as relagdes estabelecidas no trabalho. Para esses
profissionais, a pratica de solidariedade faz parte do dia-a-dia
organizacional e compreendem que esse aspecto aproxima-se de
caracteristicas ligadas a cultura da organizacao.

na parte de apoio e de ajuda... acho que a gente no
IFSC quer fazer, todo mundo, existe um
movimento de parceria, de cooperagao... acho que
isso entra mais em cultura, do que talvez em
relagdes... porque ai ¢ entre colegas... mas ali cada
caso, vocé vai ter um caso... relacionamento entre
chefia e colegas, mas se for pensar numa marca... 0
que tu vé na institui¢do... eu vejo essa cultura de
cooperagao (GP)

No grupo de profissionais da area de satde do trabalhador, também
teve esse entendimento.

uma sensagdo de trabalho em equipe, em
conjunto... ndo exatamente equipe, mas de um
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grupo que estd junto e acho que isso ¢ bem
importante... ndo ¢ um trabalho individual, que eu
faco sozinha... entdo, eu as vezes eu pergunto muito
sabe pra vocés... entdo, parece que eu tenho que
fazer isso porque sozinha eu fico insegura... ento,
como se¢ faz isso... entdo, essa troca de
experiéncias, ndo s6 com a area, mas com outras
areas é bem importante, né... de uma forma muito
disciplinar (ST)

Macédo e Fleury (2012) abordam sobre esse movimento — de
apoio, de ajuda, de solidariedade. Eles explanam sobre a cooperagao. Para
os autores, a cooperagdo ¢ uma estratégia de mobilizagdo coletiva
importante para ressignificar o sofrimento ¢ as contradi¢des no contexto
de trabalho e transformar a organizagao deste trabalho em fontes de prazer
(apud BUENO; MACEDO, 2012, p. 313). Mendes (2007) também
explana sobre esse tema ao ressaltar que cooperagdo significa que o
desempenho coletivo é maior do que a soma dos desempenhos
individuais. Para a autora,a cooperacdo ¢ constituida a partir da agdo de
se construir coletivamente produtos, ideias e servigos. Esse movimento
pressupde reconhecimento e valorizagdo e, assim, desenvolve-se o
fortalecimento da identidade psicologica social (MENDES, 2007).

Merece destaque também um dos relatos dos gestores da
administragdo superior sobre a importancia de profissionais que tenham
como atuagdo a mediagdo de conflitos para a contribuicdo de
estabelecimento de relagdes saudaveis no ambiente de trabalho.

nds temos no nosso campus , nds temos a graga de
termos uma psicologa que ela é regionalizada, mas
ela estd no campus... entdo ela tem uma atuagio
mediativa junto com a gestdo para propiciar
condigdes para que seja desenvolvido o apoio e o
relacionamento saudavel com a chefia e com os
colegas, tolerancia, comunicag@o... tem trabalhado
bem com isso (AS)

No que se refere aos fatores individuais do trabalhador — suas
necessidades, expectativas ¢ sentimentos perante o trabalho — os
participantes também tiveram contribui¢cdes. Nesse ponto, houve mais
destaques aos sentimentos relacionados a missao institucional do que aos
sentimentos expressos especificamente a atividade executada pelos
trabalhadores.
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Seguem alguns relatos dos profissionais ligados a satde dos
trabalhadores,

acho que tem muito essa percepgdo do orgulho de
trabalhar no IFSC, o da relevancia social... € uma
instituicdo que ja tem um tempo, tem uma forga, ¢
sedimentada, ela ¢ percebida como sendo
importante pela sociedade... entdo isso dd um
retorno de uma sensacao de ‘nossa, eu trabalho Ia...
trabalho no IFSC’... e isso d4 uma percepcdo de
satisfacdo, de orgulho das pessoas trabalharem no
instituto (ST)

ha um sentimento de pertencimento da institui¢ao
e quando esse fator de pertencimento ele ¢ salutar,
¢ um fator de protecdo... e o sentimento de
pertencimento ndo € s para a institui¢ao no todo,
mas sim no local, no grupo de trabalho, da equipe,
no micro (ST)

a satisfacdo, nivel macro, ¢ perceber a fungdo
social, no sentido de olha ‘td colaborando para o
ensino aprendizagem da sociedade, de alunos’ (ST)

No grupo de profissionais ligados a area de gestdo de pessoas,
também foi compartilhada essa percep¢do — do orgulho da missdo
institucional.

acho que uma coisa que ¢ muito protetivo no
IFSC... a questdo do papel social do IFSC... da
inten¢do, do nosso fim, como a gente se orgulha
muito disso, né? (GP)

eu sinto aqui no IFSC que as pessoas que aqui
trabalham sentem um pouco mais de
comprometimento, de seriedade sobre o que elas
querem fazer aqui dentro (GP)

o IFSC ¢ muito referéncia em alguns lugares... com
relacdo a outros Orgdos, nds somos referéncias
(GP)
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a gente tem claro que o nosso foco ¢ no aluno, na
comunidade... que essa € nossa missao institucional
(GP)

Esse aspecto protetivo de saude mental, o da percepgdo de
contribuir com a missdo institucional, com a funcdo social, é um
movimento que pode fortalecer os trabalhadores na busca de
autorrealizacdo. Alderson (2004) explica que todo individuo deseja se
realizar, deseja oferecer a sua contribuicdo a criagdo social ou a
construgdo de uma obra comum (apud BUENO; MACEDO, 2012)

Contudo, quando discutido no grupo sobre a importincia do
conteudo do trabalho, um dos gestores da administragdo superior
ressaltou a distingdo que percebe entre as duas categorias profissionais
existentes na institui¢do (técnicos administrativos e docentes).

eu sO consigo pensar isso dividindo as duas
categorias... acho que para os professores isso € um
ponto bem importante de protecao (AS)

A partir dessa observagdo, seria importante a instituicdo investigar
mais detalhadamente se ha essa distingao entre as categorias profissionais.
Havendo, talvez uma das acles interventivas fosse proporcionar
momentos de discussdes entre os técnicos administrativos para debates
sobre a importancia do trabalho deles. Trabalhar com essa categoria
profissional o significado do trabalho, quais os propdsitos relevantes
desse trabalho, como as atividades que esses profissionais executam
contribuem para o objetivo fim da instituicdo e para a missdao
institucional. Os autores Sampaio, Hitomi e Ruiz (1995) abordam essa
tematica.

E preciso entender as possibilidades que o
trabalhador tem de se identificar ou ndo com o
produto, de reconhecé-lo como seu, de saber que se
torna um pouco mais eterno através de cada coisa
que faz. Se o trabalhador ndo pode fazer isto, ele
ndo vive a cada gesto, ao contrario, ele morre a
cada gesto. Mesmo que ndo morra fisicamente vai
se instalando um vazio na alma, uma corrosdo da
alegria, frustracdo dos projetos, fracasso das
esperangas (apud ROIK; PILATTI, 2009, p. 09).
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A respeito do desenvolvimento profissional, os participantes
explanaram sobre o movimento institucional para o incentivo a
qualificacdo formal.

a gente estd trabalhando para que tenhamos
condigdes de participar de capacitagdes, de fazer
uma pods, um mestrado dentro dessa linha de que a
gente entende que é muito importante... deles se
sentirem valorizados, que eles tem condigdes e que
a gente estd apoiando porque a gente v€ que isso
vai ser positivo para a institui¢@o... que ¢ um fator
de adoecimento que vai estar sendo suprimido...
atendendo as expectativas (AS)

a possibilidade que vocé tem de ser custeado para
capacitagdes... a gente consegue viajar, a gente
consegue se capacitar... a gente tem ainda essas
possibilidades - custeado passagens, didrias,
inscrigdes, liberagdo do horario (GP)

o desenvolvimento profissional... poder trilhar o
seu desenvolvimento, de estudar, muitas pessoas
buscam isso e conseguem (ST)

Também relataram sobre a aprendizagem e o desenvolvimento de
competéncias, no dia-a-dia de trabalho.

a gente ta sempre aprendendo aqui a cada dia...
entdo assim, ndo talvez um desenvolvimento
profissional voltado para uma capacitacido
especificamente, mas aos desafios do diaa diaea
questdes que vao sendo superadas diariamente
(AS)

a troca de experiéncia entre colegas, né... eu acho
que esses grupos que a gente faz... esse modelo de
chamar as areas, os pares e a gente poder trocar as
informagdes e compartilhar casos, eu vejo que isso
¢ com as outras areas também, ndo s6 com a nossa,
da saude, enfim... ela é muito importante e isso vai
te dando uma sensagdo assim de seguranca, de
troca, de capacidade (ST)
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Talvez essa pratica de compartilhamento de experiéncias seja uma
das estratégias de coping utilizadas pelos trabalhadores da instituigao.
Coping, de acordo com Compas (apud SILVEIRA et al, 2014) ¢é utilizado
para conceituar estratégias de enfrentamento. Seriam respostas
voluntarias ao estresse, a partir de esfor¢os conscientes para a regulagido
da emocdo, cognicdo, comportamento e ambiente. As intervengdes
coletivas podem facilitar a administragdo de situacGes estressoras e
podem ser uteis e funcionarem como apoio social (SILVEIRA et al,
2014). Sao estratégias que podem caracterizar agdes protetivas a saude
mental frente aos efeitos negativos e patologicos do ambiente de trabalho.

Alderson (2004) ressalta que o debate realizado para se discutir o
dia a dia do trabalho, o real do trabalho, diferentemente daquele trabalho
prescrito, ¢ importante. “Esse fato mobiliza o sujeito e suscita seu
investimento subjetivo na atividade do trabalho. Ao interpelar a
inteligéncia pratica do sujeito e ao solicitar sua criatividade, a gestdo do
trabalho que deixa uma margem de autonomia oferece ao individuo a
possibilidade de autorrealizacdo e de construir sua identidade”
(ALDERSON apud BUENO; MACEDO, 2012, p. 309). Dejours (2002)
também aborda a importancia de propor espagos de discussdes com o
objetivo dos trabalhadores expressarem seus sentimentos e as
contradigdes do contexto do trabalho, de compreenderem as causas
geradoras de prazer e de sofrimento que permeiam esse dia a dia laboral.

Para encerrar este topico, apresenta-se, em seguida, quadro
resumido com os principais fatores de protecdo a saude mental
relacionados ao trabalho evidenciados pelos grupos.
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Quadro 10 - Fatores de protegdo psicossocial a saude mental decorrentes
da organizacdo de trabalho
Fatores protetivos a satide mental decorrentes da Categoria profissional

organizacio de trabalho Técnico Docente
Adm
Ambiente de trabalho X X
Equipamentos de trabalho X X
Controle e autonomia na execugao X X
e no ritmo de trabalho
Condicoes de | Participagdo na tomada de X X

trabalho decisdes

Relacionamento interpessoal X X
Cultura organizacional de apoio e X X
de ajuda
Conteudo do trabalho — trabalho | ------------- X
com significado --
Sentimento de valor social do X X
Fatores

e e ed . trabalho

individuais do D i . Fssional X X

trabalhador esenvolvimento profissional —

incentivo a  qualificagdo e
desenvolvimento de aprendizagem
¢ competéncias

Fonte: Elaborado pela autora (2019)

Ao término deste topico, da analise dos fatores protetivos a satde
mental, conclui-se que ambas as categorias “condi¢cdes de trabalho” e
“fatores individuais do trabalhador” sdo qualificadas e evidenciadas na
instituicdo pesquisada como importantes no desenvolvimento de
ambientes saudéaveis de trabalho e na minimizagao de aspectos negativos
no dia-a-dia laboral. Contudo, destaca-se que o contetdo do trabalho,
variavel significativa contida na dimensdo “fatores individuais do
trabalhador”, ndo foi detectada como aspecto positivo existente na pratica
dos técnicos administrativos.

5.4 Riscos psicossociais relacionados ao trabalho e suas
consequéncias

Os riscos psicossociais para a saude mental relacionados ao
trabalho sdo compreendidos, nesta pesquisa, como aqueles que decorrem
de deficiéncias da gestdo do trabalho e de um contexto social de trabalho
precario (EU-OSHA, 2018).
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Consideraram-se os fatores evidenciados no “Guia Tematico sobre
Riscos Psicossociais” (UGT, 2017) como referéncias para essa
investigacao.

Abaixo, encontra-se a relacdo dos fatores e das varidveis
correspondentes:

e Ambiente fisico do trabalho (ruidos, temperaturas altas/baixas,

iluminagdo deficiente, posto de trabalho sem conforto);

e Equipamentos de trabalho (inadequados, sem manutencao, falta
de recursos, novas tecnologias/novos processos sem formacao
e/ou apoio/acompanhamento).

e Horario de trabalho (turnos, noturno, inflexivel, imprevisivel,
longos, trabalho isolado).

e(Carga e ritmo do trabalho (volume de trabalho
excessivo/sobrecarga ou reduzido/subcarga, niveis de pressdo
impostos por prazos).

e Intensificagcdo do trabalho (carga de trabalho cada vez maior,
pressdo crescente, altos niveis de competitividade, compensagao
inadequada).

¢ Autonomia/controle (baixa participagao nas tomadas de decisdes
e no controle do ritmo, falta de autonomia, auséncia de controle
sobre o trabalho).

e Conteudo do trabalho (falta de variedade, trabalho sem sentido,
ndo qualificado, repetitivo, mondtono, subutilizagdo de
competéncias, baixa valorizagao das
tarefas, recursos insuficientes).

e Papel na organizacdo e responsabilidades (ambiguidade de
papéis/funcgdes, imprecisdo na definicdo de responsabilidades,
orientagdes contraditdrias);

¢ Relagdes interpessoais no trabalho (isolamento fisico ou social,
fraco relacionamento com chefias/colegas, falta de apoio social,
conflitos interpessoais e exposi¢do a violéncia);

e Cultura organizacional (estrutura da organizacdo com fraca
lideranga, comunicac¢do deficiente, cultura punitiva, cultura
agressiva);

e Desenvolvimento profissional (estagnagdo ou incerteza na
carreira, falta de progressao, inseguranca, reduzido valor social
do trabalho, salarios baixos, precariedade);

¢ Conciliagdo  trabalho-familia (conflito entre atividades
profissionais e ndo profissionais, suporte familiar reduzido,
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incompatibilidade das exigéncias trabalho/vida privada, trabalho
feminino com reduzido apoio em casa).

As principais verbalizagdes dos participantes estdo descritas a
seguir. Novamente, ressalta-se que todos os relatos encontram-se nos
apéndices (Apéndice E). A apresentacdo e discussdo dos dados
obedecerao a ordenagdodos fatores expostos no paragrafo anterior.

O primeiro fator trazido pelos participantes como um risco
psicossocial para a saude mental dos trabalhadores foi o horario de
trabalho. Em todos os grupos houve a preocupagdo de contextualizar esse
fator com o atual momento que a organizagdo estava passando.

se vocé perguntar para qualquer um hoje... qual é o
problema institucional? todo mundo vai responder,
a perda da flexibilizagdo. Isso ¢ fato (GP)

Em 2018, devido as auditorias realizadas pelos 6rgdos externos de
controle, os técnicos administrativos da instituicdo perderam o horario
flexibilizado de trabalho. A flexibilizacdo da carga horaria de trabalho era
de seis horas corridas e de doze horas de trabalho ininterrupto no setor.
Contudo, com o retorno do horario de trabalho integral, todos os técnicos
administrativos que ndo estavam em atendimento direto ao publico
externo (alunos, pais de alunos e possiveis alunos) tiveram que retomar
as oito horas didrias de trabalho.

Para os participantes da pesquisa esse processo foi delicado e
desgastante. Seguem alguns posicionamentos.

uma outra questdo que hoje eu ndo consigo deixar
de escapar como fator, que € de risco hoje, de novo
e constante, que ¢ o horario de trabalho... mudanca
da flexibilizagao, tem até problemas muito sérios ja
identificados... as pessoas se organizaram de outro
jeito e estdo tendo que fazer essa mudanga... isso é
um fator hoje bem presente... (AS)

falar nessa questdo hoje, depois das ultimas
semanas vivenciadas, tem que olhar, reolhar,
pensar... ainda mais quando pensa para os outros,
né... ai complica bastante...acho que daqui, desse
grupo que estd aqui, quem tem mais sentido isso
sou eu com a vivéncia do campus que estava ha
tantos anos numa situacdo e agora um nimero
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grande de servidores hoje tem que repensar e
reestruturar tudo... (AS)

cada vez mais inflexivel, cerceado em relagdo as
praticas de controle da institui¢ao (ST)

entdo, eu acho que o que esta muito complicado e
de forma generalizada... é a perda da
flexibilizagdo... isso tem causado, hoje... um fator
desmotivacional, extremamente... a gente vé gente
que as vezes tava na ativa, comegando a reduzir...

(GP)

ainda mais no meio de semestre, de filho, a época
que foi... entdo, as pessoas tiveram que se
adequar... muita gente teve que ir atrds de alguém
pra cuidar de filho pequeno ou arrumar... entio,
isso, por mais que as pessoas fossem contratadas
para 40h, que tinham essa consciéncia de que
tinham que trabalhar 8h, em tese... as pessoas
organizaram a vida para 6h, que era o que tinha
posto.... muito tempo... desde 2011... entdo, as
pessoas tem a vida organizada... desde 1996... teve
um periodo sem, mas depois voltou... (GP)

Os participantes também sinalizaram a preocupa¢do com oS
horarios de trabalho diferenciados entre os técnicos administrativos.

hoje a gente tem assistente administrativo
flexibilizando e ndo flexibilizando.... claro, eu
entendo que € o local que ¢ flexibilizado, ndo ¢ o
servidor... mas, isso ¢ dificil para o servidor
entender... iSso causa uma angustia e ta causando,
estamos  sentindo no campus, algumas
animosidades... (GP)

ta causando alguns estresses, a gente tem visto no
campus... ta dividindo em grupos... td criando
assim as vezes alguns atritos... “porque o povo
agora fica todo mundo cuidando da minha vida?”
(GP)

Além da mudanca do horario de trabalho para os técnicos
administrativos, os participantes também expressaram preocupagdes com
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relacdo as consequéncias da perda da flexibilizagdo — tratamento
diferenciado entre as categorias profissionais e entre as atividades
laborais, quebra da isonomia, sentimento de menos valia.

mas, acho que vai muito além disso... isso vai
mexer com a cooperacdo... quando vocé tem a
concepcdo de uma institui¢do flexibilizada, vocé
tem a intencdo de que tem o apoio... se eu to
flexibilizado, quer dizer que eu tenho que atender
todo mundo que entra ali, naquele horério e tem
que dar algum tipo de encaminhamento... ¢ agora,
nao mais.... entdo, muitas vezes, se a pessoa
chegava no ensino e por acaso alguém estava fora...
Meu Deus... opa, tudo bem, posso te ajudar?... isso
independente de quem fosse... e agora existe,
parece que vem de cima pra baixo... quando eu digo
de cima, ¢ bem em cima... ndo aqui da reitoria, bem
em cima... pra falar ndo... vocé ndo atende publico,
vocé ¢ especifico... se vocé atende Gestdo de
Pessoas, vocé vai atender GP e ponto. Parece que
vem nessa contramado na questdo da concepgdo a
respeito de como ¢ que ¢ feito o trabalho... (GP)

além da perda do horario de trabalho, tem também
como isso pode repercutir na cultura de apoio e de
cooperagao por conta dos grupos
polarizados...(GP)

tem a questdo pessoal também... afetou
psicologicamente um colega meu... ele s6 vé que os
outros, do mesmo cargo, estdo flexibilizando...
entdo ai ele ja entra na questio de quanto que vale
a hora dele e a hora do outro... que eu trabalho mais
que o outro, que eu ndo valho tanto quanto o
outro... e fazendo um trabalho muito mais
complexo...(GP)

Contudo, também houve, em um dos grupos, a reflexdo sobre os
outros aspectos positivos relacionados ao horario de trabalho praticado na
instituigdo.

acho que isso ¢ uma crise institucional, né... gente,
nao t6 defendendo... mas, assim, olhando a questao
aqui o conceito da questdo do horario - horario
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noturno, inflexivel, imprevisivel, longo, isolado...
entdo, assim, a gente tem um problema com o
horario de trabalho hoje por essa quebra... agora,
considerando nosso horario do IFSC como o
horario do Brasil, das outras realidades locais, a
gente ainda tem flexibilidade... eu posso chegar as
7h, as 8h... ndo temos uma rigorosidade... entendo
que a perda hoje ¢ enorme, ¢ gigante, eu
reconheco... ¢ a maior crise institucional que eu
vivinesse tempo que eu to aqui... era uma coisa que
muito se esperava, mas nunca acontecia... vai cair,
vai cair desde que eu entrei, 2005. Mas, acho que
isso hoje € porque estamos nesse momento (GP)

sim, hoje, a gente tem sentido ... talvez ndo seja
nem o hordrio ali... mas hoje ¢ a perda... o perder....
(GP)

Nesse topico da discussdo, que aborda a alteragdo do horario de
trabalho dos técnicos administrativos e que se destaca a diferenciagdo de
tratamento entre esses profissionais e os docentes, ¢ importante ressaltar
o quanto a divisdo das tarefas e o modo operatorio exigido influencia o
sentido e o interesse pelo trabalho desses servidores (CARNEIRO;
SILVA; RAMOS, 2018). Quando a liberdade de atuagdo do trabalhador
diminui, quando este se percebe limitado ou cerceado em sua iniciativa
diante de um acontecimento, sua relagdo com a organizacdo pode ser
bloqueada e a organizacdo pode passar a ser considerada autoritaria
(CARNEIRO; SILVA; RAMOS, 2018).

Nesse sentido, Carneiro, Silva ¢ Ramos (2018) explicam que o
clima tenso vivenciado na organizagao acentua o acirramento das relacdes
interpessoais e de concorréncia. Os pares de trabalho tornam-se potenciais
concorrentes. Quando ndo ha margem de negociacio,

arelacdo entre o homem e trabalho ndo mais ira se
apresentar como uma via de influéncia de méo
dupla, em mesma intensidade. Ou seja, a influéncia
que o trabalhador tem sobre seu trabalho ndo gera
em si proprio a satisfagdo desejavel em razao das
exigéncias que este trabalho exerce sobre ele. O
trabalhador, assim, diminui sua liberdade de
criagdo e de realizacdo diante do trabalho que
exerce. A imposicao existente sobre o trabalhador,
construida pelas relagdes de trabalho em tal
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perspectiva, incute no trabalhador marcas
indeléveis, as quais vdo repercutir no seu
funcionamento fisico e psiquico (CARNEIRO;
SILVA; RAMOS, 2018, p. 71).

Com relagdo ao controle do trabalho, em todos os grupos foi
verbalizado o excesso de controle nas atividades dos trabalhadores.
A area de gestdo de pessoas explanou sobre o controle social.

a pressao social, o controle social... entdo, cada vez
se espera mais... tem essa questao da fragilidade da
figura do servidor publico (GP)

A administracdo superior trouxe para a discussdo o excesso de
sistemas no dia-a-dia de trabalho.

o conjunto de ferramentas que nos temos hoje de
controle... tem aumentado dentro do instituto...
planilhas que tem que preencher,.. que nao
determinam na verdade o final do que tu ta
fazendo, ¢ mais um controle de tempo e espaco ¢
isso eu vejo que ¢ algo que incomoda bastante as
pessoas... vejo que estressa bastante as pessoas...
(AS)

Os profissionais de satde do trabalhador também concordaram
com o excesso de sistemas e da burocracia.

excessos de sistemas e sistemas que nao se
conversam.... (ST)

todos os professores na ambientagdo, todos os
professores reclamam da questdo burocratica...
nossa, nés temos 1001 relatorios pra preencher,
1001 sistemas pra entender....s6 que eu entendo
que isso ¢ uma questdo do servigo publico.... acho
que isso € um fator de risco no servigo publico....
tem muita burocracia, muito protocolo, muitas
contas a prestar ¢ tudo tem que estar muito bem
documentado... ah o professor tem que preencher
o PSAD, tem que entrar no SIGAA, preencher o
relatorio daquilo... (ST)
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Teve discordancia entre os participantes deste grupo sobre a
questdo do controle social.

porque danado de um PSAD, RSAD tdo fechado
como 0 nosso? isso ¢ burocracia, é controle social?
isso mata a criatividade, o poder de autonomia das
pessoas de criar ... serd que a gente precisa tanto
controle, tanta vigia... porque a burocracia faz
parte do servigo publico e ¢ importante que haja...
mas, acho que isso ultrapassa... (ST)

ndo ¢ controle social... para mim isso tem mais a
ver com a gestdo que estamos assumindo de
modelo de gestdo privada.... tem que ter um
produto, um resultado... (ST)

7

mas, a0 mesmo tempo ¢ exigido no servigo
publico... se vocé for comprar algo, tem que ter
licitagdo, pregdo... ¢ tanta coisa... mas, ¢
necessario, nao tem outro jeito.... (ST)

principio da publicidade... tem que tornar publico
tudo...(ST)

Lyrio, Dellagnelo e Lunkes (2017) abordam a burocratiza¢ao do
servico publico. Para eles, o servigo publico se espelha no modelo
burocratico weberiano, definido como um tipo de poder ¢ de dominagao.
E um sistema no qual imperam diretrizes formais e impessoais, baseado
em mecanismos de controle e na divisdo racional do trabalho. Contudo,
com o ambiente atual nas quais as instituigdes atuam, de extrema
competitividade e em um cendrio incerto, os autores ressaltam que ¢
necessario reconhecer novas formas organizacionais alternativas e
discutir a questdo da flexibilizagdo da burocracia em organizagdes
publicas.

E necessario pensar em organizagdes com maior “flexibilidade,
adaptacdo, tolerincia a incerteza ¢ busca da melhoria continua e
inovativa”, que sejam “organizacdes achatadas, descentralizadas, auto-
organizadas ou organizadas em redes” (LYRIO; DELLAGNELO;
LUNKES, 2017, p. 256). Os autores ressaltam que em uma organizacao
flexivel parece existir um consenso para tomada de decisdo, “visando uma
maior autonomia do ser humano enquanto sujeito social e ndo o alcance
de uma maior eficiéncia organizacional” (2017, p. 257).
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A Psicodindmica do Trabalho alerta sobre o excesso de prescri¢des e de
controles. A carga psiquica do trabalho ¢ aumentada quando se diminui a
liberdade de organizagdo do trabalho, quando nao ha mais possibilidade
do trabalhador organizar sua propria atividade. Quando o grau de
independéncia do trabalhador ¢ diminuida em relacdo as prescri¢des,
objetivos e métodos que constituem o seu trabalho (CARNEIRO; SILVA;
RAMOS, 2018).Ferreira (2011) também elucida sobre esse aspecto. A
determinacdo de metas e de produtividade, quando ndo respeitada os
limites e as capacidades humanas, “vai na contramao do bem-estar no
trabalho, conduze aos quadros de esgotamento fisico e mental dos
trabalhadores e configura contextos que impactam negativamente na
qualidade de vida no trabalho” (p. 127). O autor salienta que é necessario
que haja um planejamento participativo na prescricdo dos processos de
trabalho e na analise das exigéncias das situa¢des de trabalho.

Mais um ponto levantado pelos participantes como fator de risco
psicossocial foi a intensificagdo e a sobrecarga de trabalho. Além de
relatos que falam sobre a carga de trabalho e o aumento de atividades,
também houve reflexdes sobre a relagdo do trabalhador com a
intensificacdo do trabalho.

Seguem alguns relatos para exemplificagdes.

Para os profissionais relacionados a area de saude do trabalhador:

intensificacdo do trabalho, a pressdo crescente, 0s
prazos... uma carga de burocratizacdo dos
processos enquanto a gente deveria estar numa
corrente  contraria... todas as teorias de
administracdo j4 colocam o quanto a burocracia
tem sido um entrave e cada vez mais a gente esta
mais burocratizado... ¢ relatério para isso,
protocolo para aquilo... isso aparece mais no
administrativo... mas, os professores também
sentem a carga burocratica... (ST)

o volume do trabalho., de atividades.... as pessoas
tinham um nivel de atividades agora tem muito
mais.... no proprio campus, se formos pensar nas
CGPS (coordenadorias de gestdo de pessoas)...
olhe o volume de atividades que elas tém...
atividades relacionadas a saude, capacitacdo, folha
de pagamento... e cada vez a gente esta
aumentando mais o volume deles.... (ST)



...a questdo da carga e ritmo do trabalho, a
intensificacdo do trabalho...isso ¢ vivido, a gente
percebe isso no acompanhamento dos professores,
com o pessoal administrativo, ao pessoal mais
técnico... a intensificagdo do trabalho.... essa
carga de trabalho estd enlouquecedora... uma
sobrecarga absurda... isso parece que mina, iSsO
mina tanto a estrutura de saude... e muitas vezes
afeta logicamente a relagdo com o outro, no micro
€ 0 macro... a gente ndo tem tempo para parar,
respirar, tomar café... td muito intenso esse
ritmo... a gente trabalha por whatsapp, por email,
por tudo...(ST)

na minha percepg¢do tem muito a ver com a pessoa
ndo conseguir mais dar limite ao tamanho que o
trabalho toma na vida dele... na minha percepgao
tem muito a ver com essa coisa do, principalmente,
do whatsapp, mais do que as outras formas... email
a gente consegue ndo olhar, whatsapp apita, ele fica
aparecendo... a pessoa comega ficar angustiada de
ndo saber o que estd acontecendo, o grupo vai
falando... isso sdo falas de professores que eu estou
atendendo... de que aquilo, a pessoa esta tomando
banho e aquilo 14 apita e a pessoa comega a ficar
angustiada , 11h da noite, 2h da manha... (ST)

Para os profissionais ligados a area de gestdo de pessoas:

desde que eu entrei, o trabalho so cresce, a pressdo
so cresce... (GP)

o0 que eu sinto mais hoje ¢ que as pessoas estdo cada
vez se sentindo mais cobradas, com mais
atividades... € um ritmo insano, talvez ainda ndo...
mas isso ¢ uma coisa crescente... ¢ em alguns
momentos para a gente, na gestdo de pessoas, €
insano... ¢ dificil... tem que se sacudir pra ficar no
eixo... mas o que eu percebi aqui, a intensifica¢ao
do trabalho acho que ¢ uma tendéncia forte... (GP)

Para os gestores da administragdo superior:



91

as vezes tem um volume de trabalho para fazer...
eles ddo conta e no outro dia tem outro volume... &
como se aquilo ndo tivesse sido considerado,
sabe?... entdo, as vezes isso desgasta o pessoal da
equipe... (AS)

eu acho que ¢ unanimidade... toda reunido que a
gente participa, independente, se ¢ docente ou
TAE, isso vem a tona... eu nunca vi ninguém dizer
- olha, esté tudo certo, a gente consegue fazer tudo
no tempo, relaxa... nem nods aqui conseguimos, né?
sempre no sentido de sobrecarga...(AS)

Os profissionais de gestdo de pessoas refletiram sobre a dindmica
do trabalhador com o trabalho intensificado e como essa realidade afeta
as atividades laborais e a forma do trabalhador se relacionar com as outras
areas e outros trabalhadores. Seguem as reflexdes do grupo:

como a intensificacdo do trabalho robotiza nossas
condugdes... isso, e faz que a gente seja RH e ndo
GP... na hora de priorizar, o processo pega mais,
né... (ST)

a gente ndo sabe o que fazer quando eles comegam
a chorar na nossa frente... ainda mais quando a
gente pensa... droga, to no fechamento da folha...
como eu justifico o TCU o atraso no SISAC porque
tem muita gente chorando no meu campus? (ST)

as vezes, a falta de gente, de equipe de trabalho,
isso acaba refletindo na gente... eu escuto algumas
vezes que a gestdo de pessoas no IFSC é muito
processual e pouco GP... ela ainda é muito RH e
pouco GP.... mas hoje com o cendrio que a gente
tem, com o excesso de trabalho que a gente ta
ganhando, com o excesso de cobranga que a gente
tem... eu vejo cada vez menos chance da gente
mudar... (ST)

cada vez que a gente tenta fazer algo diferente, a
nossa pilha virtual de processos aumenta... (ST)

toda vez que a gente tenta dar uma cara mais
humana no ambiente de trabalho parece que vem
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um 6rgdo de controle externo e diz - ndo, vocé tem
que cuidar disso.... s6 controle... (ST)

Ao fazer uma anélise sobre a sobrecarga do trabalho no ambiente
laboral, Dejours (2002) entende que ndo se restringe tdo somente ao
excesso de trabalho. Mas, também a avaliacdo do trabalhador perante a
atividade que ele executa. O autor explana que a patologia da sobrecarga
tem como caracteristica a alienagdo do desejo do sujeito, que toma como
suas as metas da organizagdo; uma vez alcangadas, as metas sdo
sucessivamente elevadas, agravando a sobrecarga e conduzindo ao
adoecimento (DEJOURS, 2002). Dejours aponta, ainda, como evidéncia
da patologia da sobrecarga, os casos de lesdes por esforgos repetitivos e
os disturbios osteomusculares relacionados ao trabalho. Também sinaliza
os quadros patologicos como burnout (sindrome da exaustdo emocional
relacionada ao trabalho) e karoshi (morte subita decorrente de exaustio
no trabalho) (DEJOURS, 2002). Por isso, para minimizar esses riscos
psicossociais e os possiveis adoecimentos advindos da sobrecarga laboral,
¢ importante que haja momentos para os trabalhadores refletirem sobre o
trabalho executado. Proporcionar aos individuos espagos de discussdes
que permitam maior liberdade para proposi¢do de melhorias, de novos
fazeres, de incentivo a autonomia ¢ a criagao.

No grupo dos profissionais de satide do trabalhador também foi
discutido sobre a subcarga de trabalho e como o tempo livre € preenchido
com outras atividades, que ndo € o objeto fim do trabalho.

0S campus novos, as vezes, tem um curso... € ai tem
a questdo da subcarga, mas que ela ¢ ocupada de
outra forma... os trabalhadores dizem que se
sentem sobrecarregados e ai a gente vai olhar,
aquela pessoa tem uma disciplina, sei 1a, de
histéria, por exemplo, que ¢ 4h... entdo, é a
percepgdo de como exatamente esse trabalho, essa
gestdo do tempo € colocada... porque de alguma
forma esse trabalhador se angustia em fazer demais
atividades que estdo relacionadas a institui¢ao, ao
desenvolvimento institucional, mas tem essa
preocupagdo e essa percepcao da subcarga... entdo
ele sabe que no ensino que ¢ como o carro chefe,
ele ndo tem, exatamente, a carga de trabalho um
pouco maior, relacionada aquilo que ele esta ali
para fazer... entdo ele tem essa necessidade de estar
ocupando o tempo com outras coisas € ai vem essa
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percep¢do de que tem muitos processos, muitas
coisas para fazer, muitas coisas para participar.. .e
ai comega acontecer um conflito... ta, mas ai eu ndo
estou fazendo o meu trabalho, mas eu estou tdo
cheio de coisas que até mesmo tendo um horario
baixo destinado ao ensino, tem a percepgao de que
ndo consegue preparar as aulas, de que ndo
consegue dar conta... entdo, tem também a questdo
da subcarga e essa subcarga ¢ tomada por outras
questdes, outros aspectos da institui¢do... que tem
uma exigéncia do trabalhador de preencher aquilo
ali... porque tem uma preocupacdo de mostrar que
td produzindo, né.. preocupacdo com a
produtividade... (ST)

Dejours explica que quando ndo ha a devida descarga de energia
psiquica necessaria para a execugdo da tarefa, pode haver sofrimento
patogénico e inicio de um processo de adoecimento. Nesse aspecto, o
autor sinaliza a necessidade que o trabalhador tem de sentir
reconhecimento pela atividade executada (DEJOURS, 2002). Talvez,
esse movimento dos docentes em ocuparem toda a sua carga horaria de
trabalho com atividades paralelas a atividade fim seja uma necessidade
de se sentirem reconhecidos.

A falta de reconhecimento no trabalho também
desencadeia sofrimento nos trabalhadores que, na
busca de retribuicdo, assumem a sobrecarga de
trabalho na intengdo de que seu esfor¢o seja
reconhecido e visto por seus chefes. Diante do
desmerecimento dos trabalhadores, estes parecem
assumir responsabilidades que estdo além do
alcance de suas fungdes como se, assim, fossem
merecedores de retribuicdo (CARNEIRO; SILVA;
RAMOS, 2018, p. 91).

Contudo, Molinier (2006) alerta que o reconhecimento s6 tem
valor “se ele for congruente com o significado do trabalho e as
modalidades de seu reconhecimento pelo sujeito, em ressonincia com sua
historia singular” (apud CARNEIRO; SILVA; RAMOS, 2018, p. 91).
Ocupar a maior parte da carga horaria do trabalhador com atividades que
ele ndo reconheca como equivalente a sua responsabilidade fim ndo € uma
forma salutar de gerir o trabalho.
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Sobre o contetido do trabalho, os trés grupos de participantes
sinalizaram a preocupagdo com alguns cargos da categoria técnico-
administrativa. Explanaram sobre o distanciamento entre as atividades
desenvolvidas pelo cargo de lotagdo e a qualificagdo nos estudos,
incentivada pelo plano de carreira dos técnicos administrativos em
educacdo. Em todos os grupos, houve a discuss@o sobre a subutilizacdo

de competéncias.

[...] a gente aqui tem um quadro de servidores
muito qualificados e com titulagdo superior ao que
¢ exigido para realizar a tarefa... acho que isso
adoece muita gente, ¢ um fator de risco
realmente... a pessoa ter uma qualificagdo muito
superior ao que ela desempenha... auxiliar com
doutorado... assistente de laboratdrio com pos
doc... eu acho que ainda ndo existe uma cultura de
valorizar tudo que ¢é feito aqui, a baixa valorizagdo
das tarefas, independente do nivel hierarquico...
nao temos esse reconhecimento. .. formal e entre os
pares e por parte da chefia com os subordinados...
(ST)

acaba ficando se sentindo também  como
subaproveitado porque muitas vezes, a0 mesmo
tempo que a gente incentiva a qualifica¢do a gente
tem uma dificuldade de mobilidade no momento
dessa progressao... (GP)

as vezes tu tem pessoas extremamente qualificadas
fazendo um trabalho que nfo exige toda essa
qualificagdo e eu tenho para mim que isso desgasta
a pessoa durante o tempo - fator de risco e nao de
protecdo... eu tenho essa sensagao (AS)

eu acho que uma coisa que o pessoal fala, verbaliza
e a gente trabalha muito nesse sentido... ¢ a questao
da qualificagdo... que ¢ a questdo da falta de
variedade, trabalho sem sentido... algumas vezes...
porque o setor que eu estou por exemplo a gente
tem muito trabalho operacional... eu tenho muito
trabalho operacional... ¢ qualificado, para emitir
portaria, para dar direitos, discutir recursos... sO
que o pessoal que esta na base ¢ rotina, ¢ todo dia,
a gente nao para nunca... ¢ aquele mesmo trabalho



95

todo dia... isso com o tempo desgasta as pessoas...
entdo eu acho que ¢ isso né... ndo no sentido de ndo
qualificado, mas sim de repetitivo, as vezes,
subutilizagdo de competéncias, baixa valorizagdo
das tarefas (AS)

O reconhecimento da carga de trabalho também ¢é um fator
importante na avaliagdo dos riscos psicossociais. E compreendida como
uma relagdo funcional entre as exigéncias do trabalho e as capacidades
biologicas e psicologicas do trabalhador em respondé-las (CRUZ;
FRUTUOSO, 2005). Aperfeicoar ou ampliar as competéncias e
habilidades do trabalhador na avaliacdo das exigéncias explicitas e
implicitas do trabalho ¢ uma forma de controlar os efeitos da sobrecarga
e da subcarga de trabalho ¢ uma forma de se evitar os possiveis agravos a
satde dos trabalhadores (CRUZ; FRUTUOSO, 2005).

Cruz e Frutuoso (2005) sinalizam que reconhecer a relacdo da
carga de trabalho com as caracteristicas da situa¢do de trabalho, que
incluem os fatores do ambiente fisico (iluminagdo, ruido, temperatura),
organizacionais (jornada de trabalho, desenho do posto, metas de
produgdo, ritmo de trabalho) e psicossociais (interagdes profissionais,
estilos gerenciais, processos de comunicagdo), parece ser um “caminho
promissor para identificar constrangimentos fisicos e psicolégicos ao
trabalhador” (CRUZ; FRUTUOSO, 2005, p. 34).

Para a categoria docente, no grupo de saude do trabalhador, foi
debatido sobre a amplitude de competéncias para atender os diferentes
publicos. Sobre a necessidade que o docente tem em se adaptar a
realidades distintas — diferentes linguagens, diferentes formas de ensinar,
diferentes formas de aprendizagem dos alunos, diferentes formas de
preparar o material pedagogico.

outra coisa ¢ com relacdo aos professores... a
questdo da elasticidade, dessa amplitude que o
IFSC tem.... de envolver desde PROEJA, ensino
médio, ensino superior, especializagdes.... exige
do professor uma adaptabilidade muito grande, ¢é
uma flexibilidade psicoldgica extrema... isso é
muito  desgastante  porque sdo  publicos
diferentes.... (ST)

Uma das premissas da Psicodinamica do Trabalho ¢ a existéncia
de um hiato entre o trabalho prescrito e o trabalho real. O prescrito é
aquele previamente determinado e que deveria ser concebido. J4, o real,
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¢ aquele efetivamente executado, com todo o seu ajuste, reorganizacgio e
adaptacdo. Para Dejours (1994), todo o trabalho precisa ser adaptado e
para isso € necessario que o individuo possa modificar a tarefa de acordo
com suas necessidades e desejos. Caso contrario, pode-se iniciar um
processo de sofrimento mental. Quando o rearranjo da organizagdo do
trabalho ndo ¢ mais possivel, quando a relacdo do trabalhador com a
organizagdo do trabalho ¢ bloqueada, o sofrimento comeca. A energia
pulsional ndo acha descarga no exercicio do trabalho e se acumula no
aparelho psiquico, ocasionando um sentimento de desprazer e de tensdo
(DEJOURS, 1994).

Sobre o fator papel na organizagdo e responsabilidades, dois dos
trés grupos sinalizaram a dificuldade da institui¢do em definir claramente
o papel e responsabilidade dos seus profissionais.

vejo isso em todos os ambientes, estruturas e
cargos.... acho que isso ndo estd claro o qué que
cada um tem que fazer... ha uma diferenga muito
grande em que um assistente faz em um lugar e faz
no outro... a gente ndo tem um fluxo de trabalho
definido... entdo, quem td na CGP t4 sempre
insegura... se esta fazendo certo ou errado... néo
existe um fluxo de trabalho definido, ndo existe
uma clareza de papeis de cada um que trabalha
naquela unidade organizacional... existem
orientagoes contraditorias, falhas na
comunicago.... (ST)

tu chega na institui¢do ... tu vai descobrir o que
vocé vai fazer sozinho... falta fluxo, falta
orientagdo, falta trabalno em equipe, falta
planejamento, organizac¢do desse trabalho... (ST)

acho que nossa institui¢do por ter passado por um
periodo de crescimento, a gente vé até no proprio
colégio de dirigentes, né? a gente nao vé isso claro
para as pessoas... da sua responsabilidade, do seu
papel... as vezes algumas dreas sdo mais
sobrecarregadas, outras menos... acho que a gente
realmente peca e ai pode ser dai né um fator de
risco... (AS)

E importante que os trabalhadores tenham clareza sobre as
atividades que devam desempenhar. Carneiro, Silva e Ramos (2018)
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explanam que em uma organizagdo de trabalho é necessario que seja
estabelecido com seus trabalhadores a divisdo do trabalho, o contetdo ¢
a divisdo das tarefas e a responsabilidade de cada cargo. “A organizagdo
do trabalho ¢ o resultado de uma negociag@o que envolve tanto o conteudo
das tarefas quanto as relagdes humanas de trabalho. Assim, a relacdo com
o trabalho, nesse sentido, ndo ¢é estritamente técnica, cognitiva ou fisica,
mas ¢, sobretudo, uma relagao intersubjetiva e uma relagdo social” (p. 65).

Outro aspecto trazido por dois dos trés grupos como um fator
importante de risco psicossocial foi o da fraca lideranca. Consideraram
tal caracteristica como pertencente a cultura organizacional e
contribuiram também com compreensdes acerca do surgimento e da
manutengao desse fator na organizacao do trabalho.

falta preparacdo dos gestores, ndo conseguem
resolver os conflitos... se omitem nos conflitos....
isso € um reflexo evidente e muito grande de risco
psicossocial na nossa institui¢do... omissdo,
principalmente na resolugéo de conflitos (ST)

acho que nossos lideres ndo sdo preparados para
serem lideres... ha uma omissao das chefias... elas
ndo sabem delegar tarefas, cobrar, ndo sabem
supervisionar, ndo sabem gerir conflitos, nao
sabem reconhecer o trabalho... (ST)

0 que eu percebo € essa questdo da chefia ndo
preparada, que vai deixando as relagdes mais
conflituosas, alguns vao adoecendo... s6 resolvem
fazer alguma coisa, pedir ajuda quando ja tem dois
afastados... so, realmente quando a situacdo fica
muito extrema que se vai olhar para os fatores de
risco que estdo ocasionando aquele problema... s6
quando a pessoa ja adoeceu, ja est4 afastada... (ST)

Para o grupo de gestdo de pessoas, devido a rotatividade dos cargos
de gestdo, ha dificuldades das chefias assumirem realmente esse papel.
Abaixo, seguem dois relatos que abordam essa realidade.

isso vem muito da cultura, né?! porque a chefia
imediata vai se indispor se o diretor ndo faz nada?
mas, isso € bem institucional, né... a falta de
preparacdo para a gestdo... temos alguns gestores
que sdo, outros ndo sdo.. ¢ uma questdo de
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preparagdo, mesmo... ¢ cultural da instituigdo...
acho que ¢ uma fragilidade institucional... os
gestores falam - “eu ndo quero mandar, mas é
muito bom se tiver uma resolugao que fale dizendo
que ndo pode... ou que a reitoria diga que nao pode”
(GP)

eu sinto muito esse aspecto na avaliacdo de
desempenho, nas cobrangas... uma postura de...
“assim, hoje eu estou chefe, mas amanha ndo
estou... entdo, eu ndo vou me indispor com ele...
ndo vou me importar com o que vocé faz, deixa
ela... se quiser fazer errado, deixa fazer...amanha
ela pode ser minha chefe e ai ela ndo vai se indispor
comigo”... entdo, eu vejo muito isso, muito
generalizado... das pessoas nao se
comprometerem... “ndo, eu ndo vou chamar a
atencdo, eu ndo vou fazer uma notificacdo, eu nio
vou cobrar”... (GP)

Nos campi, segundo esse grupo de profissionais, em muitas
coordenadorias ha rodizios para assumir os cargos de gestdo, com
aproximadamente um ano para cada profissional. E uma estratégia para
as areas ndo ficarem sem a figura da chefia, mas ndo ha um interesse
pessoal ou profissional, uma motivacdo daqueles servidores em estarem
naquela posi¢do hierarquica.

tem a questdo do rodizio, cogestdo... cada um fica
um ano (ST)

a gente tem coordenadorias que tem listas para
controlar quem assume a coordenag@o... as pessoas
estdo ali porque tem que estar, ndo porque querem
estar (ST)

Nesse aspecto, chama-se a ateng@o para o grupo da administragao
superior ndo perceber a dificuldade exposta pelos outros participantes, o
da fraca lideranca.

No que se refere ao desenvolvimento profissional, tanto o grupo de
gestdo de pessoas quanto o da administracdo superior ressaltou a
preocupagdo com a inseguranga na carreira.

com as novas leis, mudanca de governo, eu tenho
recebido muita gente perguntando... expectativas



99

negativas e ameacas dentro do fator do
reconhecimento social... a gente ndo sabe o que vai
acontecer... eu to num campus que ndo tem ensino
integrado... entdo, na listinha do que vai fechar...
talvez dependendo de como for a analise a gente ja
ta na lista... vai fechar campus? como vai ser os
cortes? quem ta no estigio probatdrio vai ser
demitido? vamos perder a estabilidade? vai fechar
curso? o que vamos fazer com os professores da
area? Ja tem gente afastada porque ndo conseguiu
lidar com isso... isso que o governo nem mudou
ainda... (GP)

a gente tem duas categorias bem diferenciadas, os
TAEs (técnicos administrativos em educag@o) com
uma carreira bem inferior que a dos professores... e
no conjunto atual temos uma incerteza geral para
todo mundo... a incerteza do que vai acontecer com
a carreira ¢ um dos fatores colocados... (AS)

Ainda, para os profissionais de gestdo de pessoas, a estagnagio da
carreira dos técnicos administrativos também ¢ um fator preocupante.

a gente tem protecdo na carreira, mas isso ndo ¢
desenvolvimento na carreira... a gente ndo faz
nosso trabalho bonitinho, com empenho, para
depois conseguir uma promog¢do... chegar num
cargo tal, nivel tal... o reconhecimento maximo que
a gente tem € "nossa, como vocé fez um bom
trabalho"... (ST)

eu sempre vou ser um assistente administrativo...
ndo vou subir... € da constitui¢do... mas influencia
no meu trabalho na institui¢do... nunca vou
conseguir ser um analista por exemplo... no
privado, eu tive um desenvolvimento real na
carreira... aqui s0 se fizermos outro concurso...
(ST)

Macédo alerta que, para a gestdo alcancar niveis satisfatérios de
eficiéncia, eficicia e efetividade, é importante que ela se adeque ao
momento vivenciado. “Organiza¢des que se deparam com caracteristicas
de certeza, estabilidade e previsibilidade sdo adequadas a utilizagdo dos

modelos mecanicistas da abordagem estrutural, ao passo que para aquelas
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que se deparam com situagdes de incerteza, instabilidade e
imprevisibilidade, os modelos humanisticos seriam mais adequados”
(apud CARNEIRO; SILVA; RAMOS, 2018, p. 72).

Aqui, devido ao relato dos participantes, seria interessante que a
organizacdo de trabalho fortalecesse esse coletivo. Poderiam ser
propiciados espagos publicos de fala nos quais os trabalhadores pudessem
expressar suas opinides, crengas, valores e posicionamentos ideologicos.
Através desse movimento, o servidor poderia encontrar na instituigdo
amparo para suas angustias, como a da limitagdo da carreira técnica,
especialmente se contraposta a do docente.

Por ultimo, outro ponto sinalizado pelos trés grupos de
profissionais como um fator importante de risco psicossocial ¢ a
dificuldade dos trabalhadores conciliarem o trabalho com as necessidades
da vida pessoal. Devido a institui¢do estar compreendida em todo o estado
de Santa Catarina e ter uma estrutura multicampi, muitos dos seus
servidores trabalham em cidades diferentes das suas residéncias. Ficam
distantes da familia e dos amigos durante a semana. Seguem alguns
relatos que evidenciam tal preocupagao.

o papel social da interiorizagdo € sensacional, mas
a gente ndo consegue fixagdo... alguns campus sdo
melhores, outros piores.... por mais que o servidor
entre sabendo, ndo adianta... a estrutura psicologica
dele ndo suporta muito bem... (GP)

alguns conseguem se remover e ficar perto das suas
familias e outros ndo....tem muitas movimentagdes
que o servidor ndo consegue se adaptar e acaba
adoecendo... ¢ a caracteristica da interiorizagdo
(GP)

eu acho que os campi do interior tem muita gente
que vem de fora, deixa as familias longe... o que
eles mais vem na sala se queixar é o fator
conciliag@o trabalho-familia... tem que viajar todo
final de semana para ver seu filho, sua esposa,
voltar para outra semana, fazer o trabalho... isso
interfere muito porque dai a viagem ¢é desgastante...
além do cansago fisico, de ir e vir, ainda tem o fator
emocional de ficar longe da familia, dos filhos...
acho que é um fator que aparece bastante.... uns sdo
do RS outros aqui do litoral, mas eu tenho muitos
servidores nessa situagdo... passa de dez de cem...
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em torno de 10%... acho que até mais... porque os
docentes ndo vem reclamar para mim... para mim ¢é
um fator bem preocupante... (AS)

alguns estdo 14 sozinhos e a familia esta aqui ou em
outro lugar... deixaram a familia, deixaram
namorada... tem marido e mulher que trabalham no
IFSC... dai um ¢ removido, o outro ndo... (AS)

E importante pontuar que, apesar das “condi¢des externas ao
trabalho” ndo serem citadas, nas questdes iniciais, como pertencentes aos
fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho, por participantes de
dois dos trés grupos investigados (Administragdo Superior ¢ Gestdo de
Pessoas), a partir dessas questdes, a relacdo familia-trabalho apareceu
como um aspecto importante.

Também, foi sinalizada a dificuldade de conciliar o trabalho com
a vida pessoal, ndo s6 para quem esta distante da familia, mas para os
trabalhadores que sentem uma sobrecarga no trabalho e para os gestores
da instituicdo, além da mulher, gestora e mae, que necessita administrar a
vida privada.

. € uma questdo que a gente percebe bastante...
aqui fala de suporte familiar reduzido... ndo seria
nesse sentido... seria da incompatibilidade em
questdo da exigéncia do trabalho com a vida
privada... mas muito relacionado com aquilo que
j& falamos do ritmo e carga de trabalho muito
intenso que invade a vida do trabalhador... da
conta do trabalho e ndo d4 mais conta da vida... e
ele adoece... ndo faz mais atividade fisica, ndo tem
mais contato com o filho... vé o filho uma vez s6
ao dia... ou acaba perdendo o sentido na propria
relacio conjugal... muitas situagdes nesse
sentido... a familia acaba perdendo... ndo s a
familia em si... mas as outras demandas da vida...
a vida... a vida ndo pode ser o trabalho... (ST)

aparece muito em cargo de chefia e muito em
mulher.... aqui fala trabalho com apoio reduzido
em casa... eu ndao concordo muito com essa
expressdo, mas entendi o contexto que ela
ta... porque a mulher ainda tem esse papel... ainda
que a gente batalhe por transformacdes...a gente
percebe nos atendimentos que a gente
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acompanha... muitas mulheres em fun¢do de
gestdo na instituicdo e para mulher isso acaba
sendo bem intenso...(ST)

Ferreira (2011) aborda sobre o “elo trabalho-vida social”e
estabelece como pertencente a essa dimensdo a relagdo trabalho-casa;
trabalho-familia; trabalho-amigos; trabalho-lazer; e, trabalho-sociedade.
Explana que quando ndo hd o reconhecimento da importancia social
dessa dimensao, ha uma fonte significativa e consensual de mal-estar no
trabalho. Ferreira elucida que o elo trabalho-vida social pode ser
percebido pelos trabalhadores com implicacdes distintas e paradoxais.
Dessa forma, o trabalhador pode compensar a subjetividade roubada
numa esfera em outra. “Os que amam exclusivamente o trabalho sdo
candidatos a sindrome do esgotamento fisico e psicologico. Por sua vez,
os que amam s6 a vida social fragilizam os lagos com a institui¢do e
colocam em risco os objetivos e metas organizacionais” (FERREIRA,
2011, p..315).

Com relag@o as mulheres, Bruschini e Lombardi (2007) explanam
em suas pesquisas que as mulheres trabalhadoras continuam responsaveis
pelas atividades domésticas, pelo cuidado com os filhos e outros
familiares. Explicam que ainda hd uma continuidade de modelos
familiares tradicionais, os quais sobrecarregam as mulheres. Ainda, de
acordo com Cramer, Capelle e Silva (apud LOUREIRO, COSTA,
FREITAS, 2012 ), o trabalho da mulher fora de casa concorre com o
trabalho familiar. “H4 um sentimento de culpa tanto em abrir mao da
carreira em funcdo da familia, quanto em se desvincularem da familia
para se dedicar aos negocios” (LOUREIRO, COSTA, FREITAS, 2012,
p. 133).

A seguir, para resumir a investigacdo sobre os fatores de risco
psicossocial relacionados ao trabalho, apresenta-se quadro resumido com
as principais contribuigdes.
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Quadro 11 - Fatores de risco psicossocial para a saude mental
relacionados ao trabalho

Riscos psicossociais para a satide mental na Categoria profissional
organizacao de trabalho vulneravel
Técnico Docente
Adm
Horario de trabalho X | -
Intensificago do trabalho X X
Sobrecarga de trabalho X X
Subutilizagdo de competéncias X | -
C(;:g;g;:]sode Elasticidade de competéncias | ------------- X
Ambiguidades de papéis e X | e
funcdes e  imprecisdo na -
definicdo de responsabilidades
Cultura organizacional de fraca X X
lideranca
Desenvolvimento profissional — X X
Fatores insegur'anca na carreira
o e oo . profissional
individuais do - :
Desenvolvimento profissional — X | e
trabalhador - .
estagnagio na carreira --
profissional
Condicoes Conciliag¢do trabalho-familia X X
externas ao
trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2019)

Neste topico, os participantes evidenciaram riscos psicossociais
nas trés dimensdes dos fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho
(condigdes de trabalho, fatores individuais do trabalhador e condicdes
externas ao trabalho). Os técnicos administrativos foram os profissionais
que destacaram mais aspectos de vulnerabilidade nos seus trabalhos,
sendo alguns deles especificos para essa categoria, tais como: o horario
de trabalho; a subutilizagdo de competéncias; a ambiguidade de papéis e
de fungdes; a imprecisdo na definicdo de responsabilidades; e, a
estagnacdo na carreira profissional. Em contrapartida, para os docentes
destacou-se a elasticidade de competéncias.
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5.4.1 Consequéncias de exposi¢ao aos riscos psicossociais relacionados
ao trabalho

Apds a compreensdo sobre os fendmenos psicossociais
relacionados ao trabalho, sobre os fatores protetivos a saude mental e
sobre os riscos psicossociais relacionados ao trabalho com base nas
verbalizagdes dos participantes, foram trabalhadas as consequéncias de
exposicdo dos trabalhadores a esses riscos (Apéndice F). A seguir,
encontra-se o conceito da OIT (1984), adotado para essa pesquisa e
utilizado para introduzir a tematica nos grupos de trabalho.

As consequéncias de exposicdo aos riscos psicossociais
relacionados ao trabalho podem repercutir na organizagdo e/ou no
individuo. As consequéncias no dmbito organizacional referem-se aos
niveis de funcionalidade, de produtividade, de eficacia e de eficiéncia.
Além de altas taxas de absenteismo, presenteismo e intencdo de
abandonar o emprego (OIT,1984).

Ainda, conforme a OIT (1984), as consequéncias nos trabalhadores
poderdo acarretar em:

e Distarbios fisicos (reagdes cardiovasculares, incomodo
musculoesquelético ou digestivo, dificuldades respiratorias,
dores de cabeca, distirbios no sono);

e Disturbios psicologicos (depressdo, nervosismo, ansiedade,
irritabilidade, oscilagdo emocional, perdas de memoria,
esgotamento, angustia, insdnias/fadiga, extremo cansago);

e Problemas cognitivos (dificuldades de concentracdo, de
memoria, de tomada de decisao);

e Disfungdes comportamentais  (isolamento, agressividade,
consumo de substincias psicoativas, faltas ao trabalho, erro e
falhas na execuc¢do de tarefas, suicidio).

Os participantes, quando questionados se eles percebiam relagdes
entre a exposi¢do dos servidores/trabalhadores aos riscos psicossociais,
evidenciados na instituicdo, e as possiveis consequéncias nos casos de
adoecimentos, eles expressaram suas angustias e inquietagdes. Mesmo os
profissionais ligados a area da satide do trabalhador pareciam nio se sentir
autorizados a fazer essa conexao.

ndo ha necessidade de ter uma relagdo direta com a
outra, né€? fica dificil da gente saber, né? é que eu
ndo me arrisco a dizer nada se ¢ em fungdo de
alguma coisa do trabalho... mas, eu vejo alguns
comportamentos... (AS)
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precisa estabelecer a relagdo dos riscos com
adoecimentos? de risco especifico? (ST)

Também, em algumas situagdes especificas, tiveram criticas com
relacdo a forma como o adoecimento € diagnosticado e como é concedida
a licenca para tratamento de saude. Foram abordados aspectos
relacionados a premeditacdo do adoecimento por alguns trabalhadores e
também foi discutida a questio da compreensio da
incapacidade/inaptiddo para as atividades laborais.

temos muito a ameaga do atestado... isso ¢ muito
louco... (GP)

tem uma situacdo de uma servidora que chegou
para a sua coordenadora e falou — “eu ndo venho a
tarde para a escola”... ela é uma docente... “eu s6
vou dar aula de manha... a tarde eu ndo tenho quem
fique com meu filho.. eu ndo vou vir’. Ai a
coordenadora fala que ela precisa vir... “eu vou
entrar com atestado”.... a coordenadora disse — “eu
ndo vou fazer nada... porque pelo menos de manha
ela faz os estagios” (GP)

entdo, eu as vezes tenho muita davida... dessa
questdo da doenca psicossocial relacionada ao
trabalho e ai trazendo toda essa questdo dos riscos
expostos, né.... porque as vezes as pessoas se
colocam deliberadamente em situagdes... hoje a
gente tem no IFSC varios afastamentos, pessoas
que foram confrontadas a fazer o que deve ser feito
para o seu trabalho, ndo além, ndo assédio, ndo
nada... mas, fazer... ou seja, cobra uma vez, cobra
duas vezes, cobra trés vezes, na quarta vez que tu
vai cobrar a pessoa te olha e diz "vou me afastar" e
ai se afasta 60 dias por problema de depressao, sei
14 o qué... ndo sei, ndo sou médica, ndo sou
psiquiatra, ndo sou nada... mas, a experiéncia que
eu tenho, ndo sou médica, quando é uma depressao,
nao ¢ uma escolha, a pessoa ndo escolhe, ela ndo
escolhe que eu t6 doente para isso e nao t6 doente
pra aquilo... eu tenho essa dificuldade de entender
esses aspectos complexos.... a gente tem colegas de
trabalho que estdo afastados a bastante tempo, mais
de 90 dias, 120 dias para o trabalho... porque o
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trabalho sobrecarregava eles, mas sdo militantes
politicos, fazem toda uma outra atividade que
também acho estressante e para o trabalho nio esta
apto... nesses casos, eu nao acredito que seja um
dos fatores de risco a institui¢do... acho que nesse
caso é um problema com ela... porque uma pessoa
quando ela esta realmente doente, ela esta incapaz
para varias fungdes... entdo, eu tenho essa duvida
(AS)

eu tenho uma concepgao de doenga... ou ela é uma
doenca cronica € ai ndo tem cura... a pessoa vai
aprender a lidar com essa doenca ¢ ai essa doenca
ndo pode incapacitd-la ao trabalho... ou se ela é
incapaz ao trabalho ela precisa ser aposentada por
incapacidade... entdo uma doenca que ela € criada
para aquele momento, oportunista, ela deveria
realmente ser considerada (AS)

Amazarray, Camara e Carlotto (2014) ressaltam que a visibilidade
e o reconhecimento do sofrimento psicologico ligados ao trabalho ainda
necessita ser mais estudado e aprofundado. “Em muitos casos, tais
situagdes tém sido interpretadas pela via da fraqueza ou dissimulacdo,
fazendo com que o trabalhador sinta-se responsavel e culpado pelo seu
adoecimento” (p. 79). As autoras explicam que o estabelecimento do nexo
da satude com o trabalho ¢ complexo, pois envolve a historia do sujeito e
a analise ¢ especifica para cada individuo. Relatam, ainda, que € possivel
que as pessoas em sofrimento psicologico relacionado ao trabalho possam
estar também passando por momentos de vida dificeis uma vez que o
trabalho ndo esta isolado dos demais ambitos de vida das pessoas. De
qualquer forma, ha ai um problema de gestdo que envolve a saude do
trabalhador.

Diante essa complexidade, da equipe de pericia médica referendar
o diagnodstico do médico assistente e da gestdo compreender esses
adoecimentos e a ligagdo da instituigdo nesse processo de sofrimento
psiquico, € importante que esses universos conversem e estejam atentos
as situacdes de trabalho que possam levar o individuo adoecer.

Outro ponto debatido pelo grupo de profissionais de saude foi
sobre a necessidade de valorizagdo do adoecimento para ser legitimado o
sofrimento do trabalhador.
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muitas dessas disfungdes e que chegam para a
gente... como elas precisam estar bem avangadas,
né? quando chega para gente ja sdo situagdes
extremas.... a gente tem a cultura da valorizagdo do
adoecimento, porque ¢ muito dificil a gente ver no
ambiente, no trabalho as questdes promotoras... 0s
proprios colegas, um elogiar o outro, tem essa
percepgdo de que € necessario ser sempre melhor
que o outro, uma disputa, especialmente, entre os
professores... (ST)

0 que se vé € esse aspecto de adoecimento e ai
quando chega j4 td muito ruim... tem que dizer que
a pessoa esta adoecida... entdo, quando chega pra
gente ndo sdo exatamente as situagdes das
complicacdes, aqueles comportamentos iniciais de
agressividade, ndo ¢ s6 o sofrimento, ja tem um
processo de adoecimento instalado... e ai, sim,
entdo os transtornos mentais, a pessoa precisa, de
fato, demonstrar algo muito extremo.... vou me
suicidar... dai, opa, dai sim, dai alarmou... tem que
ter uma visibilidade. .. parece que isso, inclusive, é
0 que incentiva as pessoas... para serem Vvistas,
precisam demonstrar o extremo... vou me
suicidar... (ST)

Talvez, pelas caracteristicas multifatoriais que sdo apresentadas na
relagdo trabalho e saide/doenga mental, o trabalhador tenha dificuldades
em perceber o sofrimento que ele esta vivenciando no trabalho. E dificil
precisar uma unica causa para o sofrimento. Ele s6 sera visivel e aceito a
partir do adoecimento ja instalado (AMAZARRAY; CAMARA;
CARLOTTO, 2014). Por seu lado, os profissionais muitas vezes ndo se
utilizam de perspectivas tedricas e intervengdes mais adequadas - como
os psicologos, por exemplo — devido aos limites nas politicas publicas e
na inexisténcia de instrumentos avaliativos suficientes ou adequados
(BATISTA, 2019).

Também, surgiram no debate, entre os profissionais de saude,
duvidas com relag@o a alguns afastamentos por satde.

tenho muitas dividas quando a pericia afasta...
porque assim, ao mesmo tempo que a gente
percebe que a pessoa estd isolada, mas precisa de
um didlogo, de uma conversa, de uma mediacao, ai
tira... e fica aquele buraco negro... fica ali enorme
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e vai parece... que piorando a situagdo... e a volta é
mais complicada... e 0 que a gente percebe é que as
vezes bastaria, talvez, uma mediagdo, uma
conversa para quebrar esse gelo... tenho muitas
duavidas... to falando quando € inicio de conflito, né
(ST)

Aspectos sobre a relagdo do sujeito com o adoecer, também
fizeram parte da discuss@o dos grupos.

as pessoas adoecem de tanto ela pensar, de se auto
sabotar, ela promove, porque mentalmente ela
comeca a pensar tanto naquele foco, naquele
problema, querendo adquirir aquela doenga, para
justificar o atestado ou o ndo fazer e quando a gente
vai analisar, a pessoa realmente adoeceu... chegou
no nivel fisico, mas porque ela quis chegar no nivel
fisico.. ela foi promovendo, se autossabotando...
tem  varias formas da  pessoa, até
inconscientemente, ela vai fazendo isso... a gente
estuda na parte de yoga, de neuropsicologia, que a
pessoa vai alterando as placas mentais dela e isso
chega para o nivel fisico... entdo, de repente, a
pessoa tem que ser levada a tirar um atestado
porque adoeceu, mas ela foi se trabalhando, foi se
autossabotando e ela ndo sabe mais viver sem
aquilo.... ela até sai de vez em quando disso, mas
ela sempre acaba caindo de novo (AS)

acho que essa questdo do adoecimento ¢ muito
como ¢ drenado, né... da estrutura de personalidade
de cada um, como essa ansiedade ¢ esse sofrimento
¢ drenado... tem pessoas que ndo se permitem, por
exemplo, dizer que tem depressdo e a gente tem
situagdes muito claramente que aparecem isso...
mas, ai vai aparecer como? como uma ulcera, um
problema renal, cardiovascular... porque ela vai
aguentando, vai resistindo e isso vai ter que
aparecer no fisico para ser verdade, né... entdo, a
questdo do aspecto psicologico ainda ¢ muito
rotulado... ele ¢ muito dificil de ser aceito, né? (ST)

Neste aspecto, considerando as idiossincrasias dos sujeitos, ¢
importante que ao olhar o individuo que adoeceu, psiquica ou fisicamente,
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sejam considerados os fatores desencadeantes ou agravantes na
organizacdo de trabalho. Sera a partir desse olhar atento que os aspectos
adoecedores poderao ser trabalhados e extintos e/ou minimizados.

uma mesma carga psiquica de trabalho pode
produzir coloridos clinicos diferentes,
condicionados pelo feitio da personalidade, pelo
tipo de temperamento, pelos recursos internos e
pela historia de vida do trabalhador: existe uma
singularidade a ser levada em conta. Considero que
mesmo havendo a caracterizacdo da tendéncia
genética para o desenvolvimento de um
determinado transtorno mental, isso nao invalida o
estabelecimento do nexo causal com o trabalho
(MOURA NETO, 2014, p. 97).

No que se refere as possiveis relagdes entre a exposicdo dos
trabalhadores aos riscos psicossociais, sinalizados pelos grupos
anteriormente, e as consequéncias desta exposicdo na esfera
organizacional e individual, seguem alguns relatos, abaixo.

Com relacdo a esfera organizacional, foram sinalizados alguns
aspectos. No entendimento dos grupos de gestdo de pessoas e da
administragdo superior, a baixa produtividade e o presenteismo sdo os
fendomenos mais visiveis. Os profissionais da area de saude do trabalhador
ndo mencionaram situac¢des referentes a esse ambito.

a gente vé que as pessoas deixam muito, em fungéo
desse presenteismo, que a pessoa ta ali, mas ndo
ta... ta no facebook, fazendo trabalho da faculdade,
de casa, procurando receita de bolo... isso tudo a
gente vé,... ndo € que eu acho... a gente Vvé.... tem
tarefas que as pessoas tem que fazer e fica para o
dia seguinte, para o outro, para o outro... e s6 fazem
quando estoura... e ainda assim, quando fazem,
apresentam um resultado horroroso... (GP)

a gente tem muito presenteismo causado por uma
cultura ainda de que o emprego publico ainda é
garantia... ainda é um lugar que eu posso vir,
pendurar meu casaco e ficar de boa... ndo vai
acontecer nada comigo... eu tenho minha
estabilidade e ca estou... e isso ta mudando...(GP)
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quanto mais berra e diz “eu ndo vou fazer”, menos
trabalho essa pessoa ganha e mais sobrecarrega o
outro... isso ¢ muito claro no campus... “eu quero
sair desse setor e quero ir praquele”... aquela
pessoa que berra, que diz que “eu ndo vou fazer”...
ela ndo vai fazer e ela consegue ir para o outro
setor... os ruins vao e os bons ndo... dizem que nio
vao fazer, ai comegam a nao ir, pegam um atestado
aqui, outro ali... no produzem e aquele cara que
tem o mesmo problema,que também precisaria
remover... ta 14 produzindo, ta fazendo, vai ficando,
vai fazendo, vai ganhando mais trabalho, vai
ficando e daqui a pouco vai adoecer... quanto mais
se berra, mais se consegue e menos se faz... quanto
mais se faz, menos se consegue... ¢ uma inversao
de posicionamento e isso causa um desgaste muito
grande com o resto da equipe... porque ai o povo
vé... “aquele fulano 14 ndo faz nada e consegue tudo
que quer... eu to aqui me quebrando, produzindo
um tanto e ndo consigo o que eu quero”... e isso €
meio institucional, eu acho... (GP3)

O fenémeno presenteismo, trazido pelos participantes como um
aspecto da cultura do funcionalismo publico no Brasil, pode ser analisado,
também, por outro viés. Na Psicodindmica do Trabalho sdo abordadas as
estratégias defensivas dos trabalhadores quando esses sdo expostos a
ambientes organizacionais ndo saudaveis. Sa0 mecanismos que t€m como
objetivo mascarar o sofrimento existente. Carneiro, Silva e Ramos (2018)
explicam que esse comportamento pode ser uma estratégia defensiva
utilizada pelos trabalhadores. Quando estes ndo tomam mais iniciativas,
nem responsabilidades, tampouco se comunicam com os colegas. E uma
forma de tentar contornar ou camuflar o sofrimento.

No que se refere a esfera individual, o aspecto mais evidenciado
foi 0 adoecimento por disturbios psicolégicos. Mas, também apareceram
os outros tipos de caracterizagcdes de adoecimentos, como os distirbios
fisicos e cognitivos. Para exemplificacdo, seguem alguns relatos,
separados por categorias profissionais.

Para o grupo de gestores da administragéo superior:

tem gente com depressdo, com nervosismo, com
ansiedade, dificuldade de concentragdo, de
memoria... (AS)
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acho que o psicoldgico e o cognitivo eu percebo
mais... o fisico e disfungdo comportamental eu
percebo menos (AS)

eu percebo distirbios psicologicos - depressao,
nervosismo, ansiedade, irritabilidade, oscilagdo

emocional, esgotamento, angustia.... também
percebo distirbio comportamental - isolamento,
agressividade...consumo de bebidas

alcoolicas/substancias psicoativas, ou tomar
remédio em demasia... eu classificaria junto...
depois, problemas cognitivos - dificuldade de
concentragdo, memoria e tomada de decisdo... por
ultimo, acho que sdo os fisicos - porque realmente
o fisico, a doenga fisica, no corpo, ¢ o ultimo
grau.... primeiro, vem todos os outros fatores,
depois aparece um cancer, outra doenga no fisico...
mas, antes disso ja estava todo destrogado, né (AS)

acho que o que aparece mais sdo os distirbios
psicologicos - depressdo, ansiedade relacionada ao
trabalho...(AS)

distarbios psicologicos: em algumas situagdes....
mas, quando a gente vai trabalhar um pouco em
cima disso, vocé percebe que o problema, pelo
menos, ndo é sé o trabalho... € as vezes ndo é o
fundamental... pelo menos, no que a gente vé, ¢
algo mais externo, mas tem... ¢ um indicativo

importante...(AS)

14 aparece muito pessoal com dor de cabega, mas o
mais forte ¢ depressao e ansiedade...(AS)

Para o grupo de representantes de gestdo de pessoas:

na questdo individual, apesar de eu ver tudo -
fisico, problema de coluna... tem, mas acho que ndo
¢ o predominante... tem também as questdes
cognitivas, as pessoas comecam ter dificuldades,
mas eu acho que no individual o mais forte ¢ o
psicoldgico... a questdo da depressdo, da ansiedade,
da irritabilidade... entdo, eu diria que tem todos
desses 4 que estdo aqui do nivel individual, mas o
nivel psicologico, pelo menos, na minha
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Para o grupo de
trabalhador:

percepgdo, ¢ o mais evidente... a gente vé muitos
afastamentos, né... geram varias consequéncias e
isso vai acumulando... (GP)

a gente tem tido bastante afastamento por satude -
alguns causados por relacionamentos interpessoais
que sdo somatizados com o ambiente externo...
nosso campus tem uma alta taxa de afastamento por
CID F... o IFSC tem... (GP)

profissionais ligados a area de saude do

muitas vezes 0 que percebemos sdo varios
distirbios, transtornos e que estd muito
entrelagado... por exemplo, pessoas que chegam
com LER e DORT, mas... ¢ aquela LER ¢ DORT
que aparece, mas a pessoa ta cansada, estressada e
chega no fundo psicoldgico... ai tem insonia,
fadiga, cansago, alteragdo de humor... as vezes a
queixa € uma coisa, né. .. mas, se vocé for olhar tem
outras coisas mascaradas... 0 que menos aparece
para gente ¢ a questdo de abuso de substancia
psicoativas...tem muito pouco, né... tivemos um
caso mais grave, de um universo de 550
servidores... ndo quer dizer que no tenha, mas nao
aparece... suicidio também j& aconteceu, mas a
gente nem tava ainda...(ST)

0 que aparece mais ndo ¢ a dependéncia quimica,
mas o uso de medicamento como parte de
tratamento... tive que voltar a estudar
psicofarmaco, para poder compreender um
pouquinho sobre o remédio que a pessoa estd
tomando... muitos encaminhamentos para
psiquiatras... (ST)

a disfungdo comportamental, num extremo
distrbio psicoldgico... distarbios fisicos também,
a questdo da compulsao alimentar... os CIDs M,
que estdo muito conectados com a questdo
psicoldgica... e também problemas cognitivos,
dificuldade de memoria, de tomada de decisdo...
listei aqui, principalmente, com os professores...
de ter essa sensagdo... e que na realidade ¢ dificil
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de ser diagnosticado ¢ uma situagao difusa que a
pessoa comeca a ter...ai, td esquecendo e vai
levando, com a resiliéncia aquilo vai sendo ... (ST)
também ha uma certa medicalizagdo presente, né...
de questdes que a gente ndo consegue resolver na
relagdo, né... nessa interagdo social, que a gente
acaba medicalizando, né... sai de um extremo, vai
para um modelo biomédico... (ST)

os disturbios fisicos, ok... eles aparecem e sdo
aceitos, né... os psicologicos, muito dificil... os
cognitivos, entdo... a pessoa, se tem um problema
de atengdo e que pode estar relacionado ao
trabalho... nossa, a pessoa ainda tem toda uma
punicdo, né.. porque ela ¢é desatenta, ¢
incompetente... € al vem vindo uma série de
rotulagdes muito pesadas, focando sO6 no
individuo... e se vai para a disfungdo
comportamental, agressividade, psicose,
isolamento... na verdade isso ¢ a pratica, né... ¢ a
pratica de uma pessoa quando ela estd com
dificuldade de desempenho no trabalho, as
primeiras formas de atuagdo de um grupo... porque
isso vai acontecer 14 no grupo, né... ¢ isolar, ¢
querer se afastar daquele problema como se fosse
contagioso... entdo, acaba tendo, sim, o
isolamento... (ST)

Nos trés grupos ha a identificacdo de que os afastamentos por
questdes psicologicas sdo predominantes. Apesar dos transtornos mentais
estarem mais visiveis na instituicdo estudada, segundo os relatos dos
participantes, geralmente sdo os distirbios fisicos os mais faceis de serem
compreendidos e aceitos no ambiente organizacional.

A associagdo dos disturbios psiquicos com o trabalho ainda ¢é
dificil de ser realizada. Os afastamentos do trabalho por motivo de saude
costumam estar vinculados a problemas fisicos. Contudo, Amazarray,
Camara e Carlotto (2014) sinalizam que ¢ comum que quadros de
sofrimento mental acompanhem limitagdes fisicas. O sofrimento dos
trabalhadores nas situagdes que envolvem satde/doenga mental e trabalho
¢ relacionado a amplo contexto, caracterizando-se pela dor
concomitantemente fisica, mental e social.

A seguir, encontra-se o material trabalhado na ultima parte da
investigacao.
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5.5 Indicadores de monitoramento e sugestdes de acdes para
implementacio de uma gestio de riscos psicossociais para a
organizacio de trabalho

Nesta ultima parte da investigacdo, os participantes foram
questionados sobre quais dados e/ou ferramentas institucionais, de acordo
com a experiéncia profissional deles, poderiam ser transformados em
indicadores e utilizados para gerenciar fatores psicossociais relacionados
ao trabalho. Eles também foram indagados sobre quais a¢des poderiam
ser desenvolvidas na instituigdo com o objetivo de minimizar os possiveis
casos de adoecimentos ¢ de vulnerabilidades aos riscos psicossociais
evidenciados no dia-a-dia de trabalho (Apéndices — F e G).

Com relagdo aos indicadores, seguem as contribuigdes dos
participantes.

5.5.1 Indicadores organizacionais para medicdo dos fatores
psicossociais relacionados ao trabalho

Neste topico, houve contribui¢des diversas. Foram sugeridos desde
indicadores que poderiam ser extraidos de dados ja existentes na
instituicdo, até indicadores que necessitariam de novas medidas
diagnosticas.

Sobre indicadores relacionados a avaliagdo dos lideres, houve
contribui¢des dos grupos de gestdo de pessoas ¢ da area da satide do
trabalhador com alguns exemplos. Esses indicadores abordam a avaliagdo
do desempenho do lider. A agao especifica estaria ligada a formagdes que
desenvolvessem a lideranca e gestdo de equipes.

uma avaliacdo formativa dos lideres... se a gente
pudesse ter uma avaliagdo mais proxima dos
gestores para gente conseguir fazer esse
desenvolvimento de gestores... exemplo do
privado: coordenador que assumiu agora e tem
treze trabalhadores... ele fez um curso, que ¢ uma
consultoria, e ele foi avaliado... e ai tem a média da
instituigdo e a avaliagdo dos subordinados dele... e
como ¢ importante essa reflexao para ele... quando
duas pessoas disseram que ele faz raramente o que
ele achava que fazia sempre, como aquilo ja gerou
toda uma reflexdo... os lideres precisam ter essa
reflexdo... alguma forma de feedback... de
indicador para o gestor, antes da preparacdo do
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gestor ou depois, ou durante... mas esse ¢ um
indicador que a gente precisaria... (GP)

quantos gestores, percentual, fizeram a formagao
especifica, estar sempre monitorando... para mim,
quem assume um cargo de gestdo teria que passar
por uma formacdo antes.. e monitorar esse
percentual de gestores que fizeram essa formacao e
areciclagem também (ST)

Além de indicadores relacionados a avaliagdo de desempenho da
lideranga, também foi ressaltado a importancia de ter indicadores
relacionados as necessidades institucionais dependentes da gestdo e,
consequentemente, propostas de acdes para tais necessidades.

tornar visivel as necessidades de cada local para se
trabalhar... por exemplo, uma estrutura... todo
mundo sabe que ¢ precaria em certa localidade...
mas se tornar visivel essa precariedade, sabendo
que ha necessidade de se melhorar esse ambiente,
talvez, isso facilitaria uma ag@o, seria resolutivo..
(ST)

Esta proposta vai ao encontro da orientacao delineada pelo Modelo
Europeu de Gestdo de Riscos Psicossociais — Psychosocial Risk
Management Excellence Framework (PRIMA-EF). O PRIMA-EF foi
instituido na Unido Europeia, em 2008, com o objetivo de gerenciar os
riscos psicossociais relacionados ao trabalho e de implantar boas praticas
para o desenvolvimento de ambientes saudaveis de trabalho (SESI,
PT/BR 01, PRIMA-E F, 2011).Neste modelo de gerenciamento dos
fatores de riscos, ¢ orientado que antes de pensar em estratégias e em
acOes de intervencdo, ¢ necessario analisar as praticas de gestdo e a
estrutura de apoio existentes para os trabalhadores. S6 apds essa analise é
que sera possivel discutir e permitir o desenvolvimento de plano de acdo
para reducg@o de riscos (SESI, PT/BR 02, PRIMA-EF, 2011).

Os participantes também sinalizaram indicadores que poderiam
ser extraidos de ferramentas institucionais ja existentes. Citaram a
pesquisa institucional sobre Qualidade de Vida ao Trabalho/QVT e,
também, a pesquisa da Comissdo Propria de Avaliacdo/CPA.

A pesquisa da CPA ja ¢ realizada na institui¢cao, com periodicidade
de trés anos. Tem como missdo a avaliagdo institucional. Faz parte do
sistema nacional de avaliagdo da educagdo superior e ja é aplicada na
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instituicdo desde 2012. A pesquisa engloba aspectos que poderiam ser
importantes no gerenciamento dos FPRT. Os topicos que poderiam ser
analisados sdo alguns objetivos estratégicos contidos em dois dos cinco
eixos investigados. Os eixos sdo: “Politicas de Gestao” e “Infraestrutura”.
Os objetivos estratégicos do eixo “Politicas de Gestdo” sdo: “Favorecer o
compartilhamento do conhecimento e a cooperagdo entre servidores e
areas”; “Promover a qualidade de vida no trabalho” e “Promover o
desenvolvimento dos servidores e captar as competéncias necessarias
para a execugdo da estratégia”. O objetivo estratégico do eixo
“Infraestrutura” é: “Atender as pessoas com necessidades especificas”.

Com relagdo a pesquisa de QVT, ela sera aplicada
institucionalmente, também, de trés em trés anos. A primeira investigacao
ocorreu em 2017. E uma ferramenta diagndstica que esta prevista na
Politica Institucional de QVT, elaborada e aprovada em 2018. Todas as
dimensdes e variaveis investigadas nessa pesquisa também podem fazer
parte de dados no monitoramento dos FPRT. As dimensdes investigadas
nessa pesquisa sdo: condigdes de trabalho e suporte organizacional,
organizacdo do trabalho, relagdes socioprofissionais de trabalho,
reconhecimento e crescimento profissional e, por ultimo, trabalho e vida
social (QVT, 2018).

Para os participantes, esses instrumentos diagnosticos sio
importantes ¢ ofertam dados interessantes para o monitoramento dos
riscos psicossociais relacionados ao trabalho.

eu pensei em um indice de sobrecarga, de
sentimento... mas ai nds temos a pesquisa de QVT,
né... a pesquisa de QVT acho que vai trazer né, a
questdo de infraestrutura, clima, qualidade... todos
esses fatores (GP)

pesquisa e indice de QVT, embora ele seja de
percepgdo, precisamos de outros indices mais
qualitativos ou tratar qualitativamente a pesquisa...
(AS)

indice de QVT, da CPA (ST)

outro indicador que acho bem importante ¢ o que
os trabalhadores esperam que a instituicdo fagca em
relagdo aos dados da pesquisa de QVT... ha uma
percepgdo de decepgdo quando fomos fazer a
discussdo... como essa politica de QVT coloca o
servidor como ator de sua propria melhoria de
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QVT, achando que quem tem que fazer alguma
coisa para melhorar a QVT ¢ a instituicao (ndo so,
né), prioritariamente... entdo eles se enxergam
muito  apartados... ndo se veem como
protagonistas.... uma percep¢do paternalista de
uma condi¢do de trabalho de que ela d4 uma
autonomia, mas que a0 mesmo tempo o trabalhador
quer que essa autonomia seja parcial, que a
institui¢do cuide, que seja um pai para ela e ao
mesmo tempo ela quer ter esse espago de
discussdo, ela quer se colocar, se posicionar....
entdo, d4 para perceber muito claramente, essa
expectativa, de que a QVT ¢é uma coisa que o
trabalhador recebe, que ele nao faz.... (ST)

Quanto as ferramentas institucionais ja existentes, também foi
verbalizada a importincia de se analisar os dados levantados nos exames
médicos periddicos. Nestes, sdo questionados aspectos relacionados a
saude geral do servidor, mas também aspectos relacionais do ambiente de
trabalho, tanto as relagdes estabelecidas com os colegas quanto com as
chefias. A periodicidade desses exames ¢ de dois em dois anos.
Indicadores relacionados as demandas encaminhadas para a Comissdo de
Etica e para a Ouvidoria também foram cogitados como dados
importantes a serem considerados

aproveitar dados dos exames periodicos (ST)
indice relacionado ao SIASS, ouvidoria, comissao
de ética... mas eu vejo que o SIASS, em ultimo
caso, ¢ quando ja esta adoecido... ndo seria a parte
inicial, a parte do gestor.... temos para trabalhar
dois anos esses indicadores de QVT...(ST)

Por 1ltimo, os participantes explanaram sobre a importancia dos
dados de afastamentos por satde. Através de uma analise epidemioldgica,
poderia ser averiguado o perfil dos trabalhadores que mais adoecem —
campus lotacdo, género, faixa etaria, motivo prevalente. Além disto,
poderiam ser realizados cruzamentos dos dados entre esses perfis e a
exposicdo destes trabalhadores aos riscos psicossociais, presentes na
instituigdo.

atestados por setor ou por area... para saber, ¢
chefia? (AS)
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outra coisa que a gente deveria fazer ¢ realmente
tragar o perfil dessas pessoas... s30 mais novos, sao
mais velhos - perfil epidemioldgico... ai a
institui¢do conseguiria saber se ¢ uma coisa mesmo
social, de uma juventude, porque a gente acaba
vendo o pessoal mais jovem... aqui € o pessoal mais
jovem... os mais das antigas tém uma outra
resiliéncia relacionada a instituicdo... talvez a gente
quebre um pouco esse preconceito, que a gente
chegue a conclusdo que realmente ¢ uma questao
da sociedade, de como a instituigdo esta recebendo
a sociedade... (AS)

... € depois o indicador mais dbvio que eu pensei
sdo os afastamentos por saude... se ¢ por CID F -
quantos dias, quantas pessoas, reincidéncia (GP)

afastamentos por setores, reincidéncia, faixa
etaria... e ai a gente consegue mensurar... tu sabe
que o problema existe, mas quao grande ele €? ¢
pessoal ou ¢ institucional? (GP)

depois de ter a analise dos afastamentos tentar
fazer essa relagdo com os riscos - fraca lideranca?
conciliagdo trabalho-vida pessoal? (GP)

Cabe destacar a importancia dos estudos epidemioldgicos para a
analise da distribuicao dos agravos em um grupo populacional especifico.
E uma 4rea que tem como objetivos estudar a ocorréncia e a distribuigdo
de eventos relacionados a saude de uma populagdo. Nesse caso, a
populagdo exclusiva de uma instituicdo de trabalho. Através da
epidemiologia, € possivel analisar a associacdo entre as variaveis
sociodemograficas e ocupacionais ¢ a prevaléncia de doengas e, assim,
pensar em acdes personalizadas para o publico alvo (FILHO; BARRETO,
2011).

A proposta de analisar os dados dos afastamentos por satide vai ao
encontro da preconizagdo das orientacdes normativas do governo federal
que abordam a tematica satide do trabalhador. A Portaria Normativa n.
03, de maio de 2010, estabelece diretrizes gerais para a implementagao
das agdes de vigilancia aos ambientes e processos de trabalho e promocgao
a saude do servidor, e a Portaria Normativa, n. 03 de 25 de margo de 2013,
institui diretrizes sobre promoc¢éo da satde do servidor publico federal.
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Conforme estas orientagdes ¢ dever das equipes de vigildncia de
saude elaborar o perfil epidemiologico da saude dos servidores a fim de
subsidiar as ac¢des de atencdo a saude do servidor (Portaria Normativa n.
03/2010, Art. 6, item V, letra d). Também, ha instru¢des sobre as ac¢des
relacionadas a promocdo de satde, que devem se basear em dados
epidemioldgicos, nos resultados das avaliagdes das condigdes do
trabalho, da seguranca do trabalho ¢ dos processos de trabalho (Portaria
Normativa n. 03/2013, Art. 5).

Para resumir as medidas diagnodsticas sugeridas pelos
participantes, segue quadro geral.

Quadro 12 - Indicadores para gerenciamento dos fatores psicossociais
relacionados ao trabalho

Gerenciamento dos fatores psicossociais Nivel de
relacionados ao trabalho avaliacdo/medicao
Global Gestio
Avaliagdo de desempenho do lider |  ---------- X
Pesquisa diagnostica de QVT X X
Pesquisa CPA O
Exames Médicos Periddicos X X
Avalia¢ao necessidades |  ---------- X
Indicadores | institucionais dependentes da gestao
Encaminhamentos Comissdo de X X
Etica
Encaminhamentos Ouvidoria X X
Analise epidemiologica dos X X
afastamentos por doenga

Fonte: Elaborado pela autora (2019)

Como destacado nos dados compilados do Quadro 12, as sugestdes
relacionadas aos indicadores para o gerenciamento dos riscos
psicossociais relacionados ao trabalho utilizam dados j& levantados e
disponiveis na institui¢do. A necessidade seria a de captar e analisar esses
dados a fim de subsidiar a elaboragdo de estratégias interventivas.

5.5.2 Agoes interventivas para contribuir com a gestdo dos fatores
psicossociais relacionados ao trabalho

As sugestdes relacionadas especificamente as agdes interventivas
foram separadas por propostas semelhantes. O primeiro agrupamento de
acOes refere-se ao trabalho em grupos. Uma das sugestdes advindas dos
profissionais da administragdo superior estd relacionado a
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conscientizagdo dos trabalhadores sobre a importancia da contribuigdo
das atividades deles para o objetivo fim da instituigao.

incentivar, —motivar para atividade fim,
principalmente aqueles que ndo participam da
atividade fim... mostrar um video de um projeto de
extensdo, mostrar o impacto social da acgdo e fazer
as pessoas conhecerem também o impacto da sua
acdo ou omissdo... “se vocé ndo vir trabalhar X
dias, tal processo vai ficar”... ndo ¢ so dizer que
ndo vai acontecer o pregdo, ndo vai acontecer a
compra... ¢ que aquele aluno 14 ndo vai ter aula,
material... iSso as pessoas ndo querem enxergar,
mas talvez a gente tenha, ndés que somos gestores,
precisamos desenhar isso mais... esse é o impacto,
ndo é que vocé ndo vai vir, que vai irritar o chefe
ou o chefe vai ter que trabalhar mais... mas, sim a
omissao no processo... (AS)

Macédo explana sobre tal necessidade. A autora explica que “o
trabalho deve satisfazer os desejos dos trabalhadores e da organizacao, as
regras de convivio e os objetivos de producdo” e, para isso, o trabalhador
busca contribuir com a criagdo social ou a construgdo de uma obra comum
(MACEDO, 2015, p. 14). Dessa forma, essa sugestio, se colocada em
pratica, auxiliaria o coletivo do trabalho a construir sentidos e
significados saudaveis do fazer e, também, colaboraria com a missio da
institui¢do. Ainda, ¢ importante considerar que tal a¢do reforgaria alguns
dos fatores protetivos elencados pelos participantes, anteriormente — o
“sentimento de valor social do trabalho” e o “trabalho com significado”.
Também auxiliaria na minimiza¢cdo de um dos riscos psicossociais
evidenciados pelos grupos — “Subutilizacdo de competéncias”.

Outras agdes sugeridas relacionadas ao trabalho em grupos
também foram propostas. Seriam grupos informativos e de apoio. A
Psicodindmica do Trabalho elucida sobre os beneficios de se proporcionar
espacos de fala e de escuta que desenvolvam estratégias coletivas, que
possam ter espagos para refletir sobre a organizacdo do trabalho e suas
vivéncias de prazer e de sofrimento. Através da linguagem, os
trabalhadores podem compreender as estratégias defensivas da equipe e
como eles se relacionam com o prescrito e o real do trabalho
(CARNEIRO; SILVA; RAMOS, 2018).

Ao encontro dessa perspectiva, seguem as sugestoes dos
profissionais ligados a area da satide do trabalhador:
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didlogo com os gestores € com as equipes ... isso
traz indicativos... pode ser também fonte de
diagnostico (ST)

grupos com os trabalhadores ... a gente ouvir qual
¢ a percepcao, o que as pessoas entendem por satide
do trabalhador? o que acontece nas relagdes que a
gente produz tantos adoecimentos? mas, a0 mesmo
tempo, produz também saude, bem estar... entdo ¢é
uma aproximacdo direta com o trabalhador... isso
seria ja uma agdo...acdo para trabalhar com
prevencdo de riscos psicossociais, mas também
gerar indicadores... ndo pegaria s6 indicadores
relacionados aos adoecimentos, mas sim ao
sofrimento...(ST)

espagos para promover o protagonismo dos
trabalhadores (ST)

As sugestoes trazidas pelos profissionais da administra¢ao superior
também va0 ao encontro das propostas anteriores. Foram levantadas
necessidades de se trabalhar o sentimento de pertencimento dos
trabalhadores a equipe e a organizacdo, além da necessidade de
desenvolver agdes com o objetivo de contribuir com o autoconhecimento

destes.

ndo sei como conseguiriamos trabalhar... mas acho
que grupos mesmo, né... mas justamente isso...
trabalhar esse espirito de grupo... eu vejo hoje, os
mais jovens, principalmente, eles tém muitas
dificuldades de se perceber e fazer parte de um
grupo... o que prevalece é sempre o eu, O
individual, falta o se sentir parte.. eu ndo sei... deve
existir varias dindmicas para trabalhar isso...acho
que também a gente tem que rotineiramente usar
essas estratégias nos campus (AS)

uma vez por semana a gente ta 14 estudando... ai
pode vir livros com sugestdes deles... o que a gente
pode ler? livros que tenham principios de vida, que
ele vai comegar a se enxergar nao so no trabalho,
mas enquanto pessoa como um todo.... outra forma
também ¢ que eu acho muito.... bom, sou suspeita
em sugerir... € a questdo da meditagao, yoga... (AS)
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estabelecer estratégia para entender o sentimento
do outro, através da simbologia, um quadro de
emogdes... acho legal... acho que tem gente mais
fechada e tal... acho que até traz um colorido para
o espago de trabalho, acho que tem um respeito,
uma indicagdo... “ohw, hoje, siléncio, hoje nao to
afim”... tipo, respeito... se ela vem tu conversa...
(AS)

Macédo explica que € importante ter espacos de acolhimento dos
trabalhadores nas organizagdes, com amparo de suas opinides,
impressoes e sensagdes em relagdo a “todos os aspectos que fazem parte
da vida da organizagao, identificando fatores que geram sofrimento fisico
e psiquico que resultam no adoecimento dos individuos e na perda da
produtividade laboral, com impactos na organizagdo e no ser humano”
(apud CARNEIRO;SILVA; RAMOS, 2018, p. 52).

Na investigacdo, também foi explanado sobre a importancia de
proporcionar grupos focais aos trabalhadores, com o objetivo de pensar
em estratégias de resolu¢des de problemas especificos. Para eles, esses
espacos propiciariam momentos de troca e de coesdo. Carneiro, Silva e
Ramos (2018) explicam que esses espagos, nos quais os sujeitos que
executam as rotinas de trabalho da organizagdo discutem o fazer laboral,
sdo necessérios. E através destes que os trabalhadores podem expressar
suas impressdes, seus sentimentos e suas percepgdes relacionadas aos
seus pares, superiores, subordinados, tarefas realizadas, resultados e
sentidos do que fazem.

para estudar e propor acgdes qualitativas para os
nossos problemas... conversar com grupos
especificos - liderangas, alguns profissionais... para
tentar mapear com eles, a realidade deles, na
percepgdo deles a respeito disso, né... a gente nao
sabe se € excegdo, se ¢ regra... ndo sabe o que
acontece com o outro ¢ quando fizemos esses
grupos focais, vocé tem a possibilidade do outro
entender um pouco mais € o mais importante,
formar uma rede... vocé td mapeando indicadores e
a0 mesmo tempo vocé ja sai com uma proposta
mais focalizada naquela realidade (GP)

trabalhos em grupos para discuss@o de agdes em
qualidade de vida no trabalho (AS)
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Outras propostas realizadas pelos participantes da pesquisa foram
a de formagdes e de capacitacdes. Tanto no grupo de gestdo de pessoas
quanto no grupo de saude do trabalhador foi mencionada a importancia
de desenvolver formagdes para duas grandes categorias profissionais da
organizacao — os gestores e os profissionais que atuam nas coordenadorias
de gestao de pessoas. Também, foi mencionada a importancia de formar
mediadores de conflitos para atuar na instituigao.

nesse universo de a¢des acho que tem que capacitar
dois grandes grupos - as coordenadorias de gestdo
de pessoas e os gestores... também teriamos que
pensar em formar mediadores... ndo tem ninguém
capacitado na institui¢do... (GP)

formagdo dos gestores a partir do mapeamento de
competéncias — ver o que eles acham daquelas
competéncias fundamentais  para  serem
trabalhadas.... (ST)

capacitacdes comportamentais para as
coordenadorias de gestdo de pessoas —a condugao,
a empatia, como abordar? (GP)

Os profissionais do grupo de gestdo de pessoas explanaram sobre
a dificuldades deles em conduzir situagdes que fogem dos procedimentos
burocraticos e que aparecem como demandas espontaneas no dia-a-dia de
trabalho. Aspectos comportamentais, resolu¢des de conflitos,
necessidades individuais dos trabalhadores sdo exemplos de atividades
que, apesar de ndo estarem prescritas como de responsabilidade desses
profissionais, aparecem constantemente.

¢ dificil a gente conseguir executar algumas
acdes... a gente ndo tem preparo, a coordenadora
ndo tem preparo.... a gente ndo sabe até onde eu
posso, até onde ndo posso.. sentimento de
inseguranga.... entdo, acho que entra nessa parte da
capacitag@o....como conduzir? um sentimento de
despreparo, como tu aborda essas questdes? a gente
tem uma situagdo la... que um servidor questionou
como faz a situagdo da inclusdo de filho deficiente
para a pensdo vitalicia... ai, existe sim a
possibilidade conversando com a saude... € eu ja sei
que eu tenho mais uns dois, trés servidores na
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mesma situagdo que eu também indicaria... mas ai,
como eu abordo isso? como eu fago pra orientar?
mando um email para todos@? e aquele outro
servidor que eu ndo sei que tem o filho especial?
vai ficar fora porque eu ndo sei? essa parte da
comunicagao ¢ importante (GP)

Dejours (2002) elucida sobre essa dificuldade — sobre a distingdo
entre o trabalho prescrito e o real do trabalho. Para o autor, trabalhar ndo
¢ apenas uma atividade produtiva, em um mundo objetivo. Trabalhar
envolve a subjetividade do individuo e preenche o espago entre o prescrito
e o efetivo. Trabalhar é o momento de execucao.

O trabalho prescrito ndo consegue contemplar a totalidade da
realidade na qual o trabalhador se depara. Por isso, a importancia de se
ter espacos de debates, de discussdes sobre as dificuldades reais do
trabalho e de como podem ser modificadas e adaptadas tais realidades.
Para Carneiro, Silva ¢ Ramos (2018), a realidade do trabalho ¢ muito
complexa e nenhuma regra (ou manual) pode dar conta de todas as
situagdes. “Ha uma infinidade de possibilidades diversas das previstas
originalmente ¢ que podem acontecer no momento da execucdo:
ineditismos, imprevistos, contradi¢des, ambivaléncias, falhas etc. E,
como varidvel de ajuste dessa complexa engenharia, tem-se o
trabalhador” (CARNEIRO; SILVA; RAMOS, 2018, p. 61).

Dessa forma, as formagdes e capacitagdes sugeridas pelos
participantes da pesquisa auxiliariam na minimizag¢ao de alguns riscos
psicossociais evidenciados no decorrer da investigagdo. Sdo eles:
“ambiguidades de papéis e fungdes e imprecisdo na definicdo de
responsabilidades”, “intensificacdo do trabalho”, “sobrecarga do
trabalho”, “subvalorizagdo de competéncias” e “elasticidade de
competéncias”.

Importante ressaltar que tais “treinamentos” auxiliariam nesses
aspectos desde que estes tivessem como objetivo ndo s6 desenvolver
competéncias técnicas dos profissionais, mas também ampliar as
competéncias relacionais dos trabalhadores — com a equipe, com o fazer
laboral e com a organizagdo. As formagdes destinadas aos gestores
também contribuiriam para alterar um dos aspectos negativos da cultura
organizacional, considerado nessa investigacgdo como um dos riscos
psicossociais — o da “fraca lideranga”.

Ainda, evidencia-se que tais a¢des fortaleceriam alguns dos fatores
de protecao, considerados pelos participantes da pesquisa, como presentes
na instituicdo — a “participagdo na tomada de decisdes”, o “controle e
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autonomia da execucgdo e no ritmo do trabalho”,0 “desenvolvimento
profissional — incentivo a qualificagdo e desenvolvimento de
aprendizagem e competéncias”, o “relacionamento interpessoal”, e, por
ultimo, o fortalecimento de um dos aspectos positivos da cultura
organizacional — o “de apoio e de ajuda”.

Também, surgiram como propostas de trabalho e que vdo ao
encontro das sugestdes anteriores, o redimensionamento de atividades.
Seria uma agdo mais complexa, mas com a formagdo de grupos para
discussdes sobre o trabalho prescrito ¢ o real do trabalho, as
capacitagdes/treinamentos, com o intuito de ampliar as competéncias e
pensar estrategicamente nas agdes desempenhadas pelas categorias
profissionais, tal acdo, de pensar o dimensionamento das
responsabilidades dos trabalhadores, seria possivel.

Apesar da complexidade da execugdo desse processo de trabalho,
se ele fosse colocado em pratica, contribuiria com o gerenciamento de
acoes para fortalecimento dos fatores protetivos a saude mental e o
enfraquecimento dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho e
evidenciados na instituicao.

Seguem as propostas apresentadas pelos participantes da pesquisa:

mudar a definigdo relacionada a visdo de Gestdo de
Pessoas institucionalmente € o primeiro passo... €
isso envolve a questio inclusive do Planejamento
de Desenvolvimento Institucional ( GP)

desenvolver uma politica para conciliar a
competéncia do servidor com a necessidade dele e
da institui¢do... a gente tem servidores trocados....
quando entra todo mundo junto, até tenta-se fazer
uma entrevista, encaminhar, mas e quando entra
parcelado? como faz esse encaixe, né... (ST)

redimensionamento das agdes dos profissionais de
satde do trabalhador (ST)

Acdes em saude também foram sinalizadas pelos grupos como
importantes. Seriam ag¢des para intervir em situacdes de adoecimento ja
instalado, acdes relacionadas ao acompanhamento dos trabalhadores no
retorno ao trabalho e grupos com os trabalhadores afastados para
tratamento de saide com o intuito de auxiliar na recuperagdo desses
trabalhadores e de proposi¢des de acdes de melhorias para a organizagao.
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acompanhamento desses servidores afastados... a
gente vai ter um indicador, né... e o que a gente vai
fazer quando ele retornar? ou antes de sair? entdo,
acho que é uma agdo no sentido de protocolo... ah,
se afastou? ¢ reincidente? como faz o
acompanhamento? esse suporte... mas tudo vai
precisar de gente, né? (GP)

quem pode dar a solug@o para nds sdo essas pessoas
(afastadas para tratamento de saude)... eu ndo tenho
como propor se ¢ uma relacdo de trabalho da
pessoa... a inica pessoa que pode indicar para gente
qual seria a melhor saida seria essas pessoas.. claro
que dentro de um programa factivel, de ideias
factiveis, né... acho que elas tém que proporem,
porque se a gente tem um certo tipo de preconceito
e de desconhecimento, como a gente vai propor?
(AS)

acho que os adoecimentos por distirbios
psicoldgicos ¢ muito preocupante € a gente precisa
de uma forma tratar isso... inclusive com os
médicos... (AS)

Talvez, aqui nesse topico, os técnicos da area de saude do
trabalhador, juntamente com os trabalhadores que se encontram em
licenca para tratamento de satde, poderiam pensar em estratégias que
facilitassem a “conciliagdo trabalho-familia”. Essa necessidade, também,
foi um dos fatores de risco psicossocial evidenciados pelos participantes,
durante a investigacdo, como presente na instituicdo. Poderiam ser
desenvolvidas rodas de conversas e/ou grupos tematicos.

Segundo Moura e Lima (2014), o didlogo promovido pela roda de
conversa ¢ um momento de partilha, ¢ um exercicio de escuta e de fala. A
partir da interagdo dos participantes, vao se construindo diversos olhares.
Uns complementares, outros de discordancias. Conversar, neste sentido,”
remete a compreensdo de mais profundidade, de mais reflexdo, assim
como de ponderagdo, no sentido de melhor percepcdo, de franco
compartilhamento” (MOURA, LIMA, 2014, p. 98), o que pode ser
positivo para os envolvidos.

Por ultimo, houve sugestdes sobre o fortalecimento da area da
saude do trabalhador na instituicdo. As propostas foram desde a
necessidade de estrutura fisica adequada para intervengdes, agdes
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concretas com desenvolvimento de materiais informativos, até a
necessidade da area especifica contar com mais profissionais técnicos.

acdes de prevencao, de qualificagdo e de ampliagao
dos servicos de satide do trabalhador... ainda a
gente tem uma situacdo de equipe muito precaria,

pequena, com poucos profissionais... (ST)

orientagdo sobre direitos e deveres relacionados a
satde do servidor — desenvolvimento de uma

cartilha informativa (GP)

espacos fisicos adequados para atendimento (GP)

E apresentado, ao final desse topico, o wltimo quadro informativo,
com um resumo das agdes interventivas sugeridas pelos grupos
participantes da pesquisa. Posteriormente, a proposta € que esse trabalho
tenha continuidade na institui¢do — com discussdo sobre a estruturacdo
dessas atividades com os profissionais da equipe de saiude e, apds,
validado com a gestdo.

Quadro 13 - Acdes interventivas para gerenciamento dos fatores
psicossociais relacionados ao trabalho

Gerenciamento dos fatores psicossociais relacionados ao trabalho Nivel do alcance da acio
Global Gestio
Trabalho em grupos
* Com trabalhadores — com o objetivo de estimular a consciéncia da X et
importineia das atividades deles para o objetivo fim institucional
* Com gestores e trabalhadores — com o objetivo de refletir sobre a X X
organizagdo do trabalho e suas vivéncias de prazer e de sofrimento
* Grupos focals — com objetivo de pensar em estratégias de X X
resolugdes de problemas especificos.
Formacoes, capacitacdes, treinamentos
* Para gestores X X
" * Para trabalhadores da area de gestio de pessoas 0 e
agirs | Treinamentos para formar mediadores institucionais de conflitos X X
Redi i to de atividades X X
Acdes em satide
* Acompanhamento de servidores em licenca para tratamento de X X
salide e no retorno ao trabalho
* Grupos de educagio em saide o X
Fortalecimento da drea de saiide do trabalhador
* Estrutura fisica adequada para intervengdes X —————e
* Elaboragdo de material informativo sobre educagio em saude X X
* Aumento no numero de profissionais técnicos da drea X X

Fonte: Elaborado pela autora (2019)

Encerra-se, nesse momento, a apresentacgdo, a analise e a discussdo
dos dados da investigagdo. Este topico foi organizado a partir das
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verbalizagdes apresentadas pelos trés grupos de profissionais
participantes da pesquisa. Em sequéncia serfo apresentadas as
consideragdes finais, que demonstram as principais descobertas e o
atendimento aos objetivos da pesquisa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve o propoésito de caracterizar os fatores psicossociais
— protetivos e de risco a saude mental — relacionados ao trabalho de
servidores sob a perspectiva dos gestores e profissionais de saude do
trabalhador que atuam em uma instituigdo federal de educagéo
profissional, cientifica e tecnoldgica Para atingir este objetivo, foi
necessario ouvir alguns atores importantes pertencentes ao quadro de
profissionais da instituigdo — gestores da administragdo superior,
representantes de gestdo de pessoas e técnicos ligados a area de satde do
trabalhador.

A coleta de informagdes da pesquisa ocorreu por meio de grupos
focais e, através deles, foram identificados os principais fatores
psicossociais existentes na instituicdo. O conjunto dos dados encontrados
nesta pesquisa é apresentado a seguir, separado por categorias de analise
— fatores de protecdo a saude mental, fatores de risco psicossocial para a
saide mental, consequéncias de exposi¢do a esses riscos, indicadores e
acdes para a gestdo organizacional desses riscos.

Quanto aos fatores psicossociais protetivos a saide mental
relacionados ao trabalho tem-se algumas evidéncias. Como resultados
deste topico, apareceram aspectos positivos relacionados as condi¢des de
trabalho e aos fatores individuais do trabalhador.

Com relacdo as condigdes de trabalho, os participantes elencaram
como fatores protetivos, para as duas categorias profissionais (técnico
administrativo e docente), o ambiente e os equipamentos de trabalho; a
autonomia do trabalhador em executar suas atividades; a possibilidade
dos trabalhadores em participarem das tomadas de decisdes; o
relacionamento interpessoal existente na organizacdo; e, a cultura de
apoio e de ajuda que 14 é vivenciada.

No que se referem aos fatores individuais do trabalhador, os
participantes destacaram, para as duas categorias profissionais, o
sentimento de valor social do trabalho para os individuos; e, as
possibilidades que todos tém para desenvolverem-se profissionalmente
(incentivo a qualificacdes e possibilidades de aprendizagens e
competéncias no dia a dia laboral). Os participantes também elencaram
nesse item, o contetido do trabalho/trabalho com significado como um
dos fatores protetivos a satide mental para os docentes.

Sobre os riscos psicossociais foram enfatizados alguns aspectos
nas trés dimensdes — condigdes de trabalho, fatores individuais do
trabalhador e condi¢des externas ao trabalho.
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Os riscos psicossociais relacionados as condi¢des de trabalho para
as duas categorias profissionais foram: a intensificag¢do e a sobrecarga de
trabalho; e, a cultura organizacional de fraca lideranca. Especificamente
para a categoria dos técnico-administrativos apareceram como riscos: a
alteragdo do horario de trabalho; a subutilizacdo de competéncias; e, a
imprecisio na definicdo de responsabilidades das funcdes
desempenhadas. Para a categoria docente apareceu como risco a
“elasticidade” de competéncias necessarias para o desempenho das
atividades.

Sobre os fatores individuais do trabalhador, os riscos destacados
pelos participantes das duas categorias profissionais foram a inseguranga
na carreira profissional. Para os técnicos administrativos foi ressaltada
também a estagnagao na carreira.

Por ultimo, a conciliagdo trabalho-familia, pertencente a dimensao
condi¢des externa ao trabalho, também foi um fator de risco importante
de ser avaliado pela instituicdo. Apareceu como uma categoria de
vulnerabilidade tanto para os técnicos administrativos quanto para os
docentes.

Os participantes da pesquisa ndo relacionaram de forma direta a
exposicdo dos trabalhadores aos riscos psicossociais com as
consequéncias dessa exposi¢do. Tiveram dificuldades em caracterizar
diretamente os riscos existentes na instituigdo com os casos de
adoecimentos. Contudo, destacaram algumas evidéncias que aparecem na
instituicdo e que, para estabelecimento dessa relacdo, precisariam ser
melhor analisadas. Na organizacdo do trabalho, salientaram a baixa
produtividade e o presenteismo. Nos trabalhadores, apontaram casos de
disturbios psicologicos (depressdo, nervosismo, ansiedade, irritabilidade,
oscilacdo emocional, perdas de memdria, esgotamento, angustia,
insdnias/fadiga, extremo cansaco) como os predominantes.

No tocante a gestdo dos riscos psicossociais relacionados ao
trabalho, destacam-se nesta investigacdo as propostas apresentadas a
seguir. A utilizacdo dos dados institucionais que serviriam de
indicadores/pardmetros para monitoramento dos riscos psicossociais
foram provenientes de: analise epidemioldgica dos afastamentos
ocasionados por doengas, avaliagdo de desempenho de lideres; pesquisa
institucional diagnostica de qualidade de vida no trabalho; alguns eixos
investigados da pesquisa de avaliacdo de educacdo superior (CPA); dados
gerais dos exames médicos periddicos; e, dados relacionados as demandas
encaminhadas 4 Comissio de Etica e a Ouvidoria.

As propostas de acdes interventivas com a finalidade de minimizar
possiveis contextos potencializadores de adoecimentos foram: trabalhos
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em grupos; formagdes, capacitagdes e treinamentos; redimensionamento
das atividades; agoes em saude; e, por ultimo, fortalecimento institucional
da area de saude do trabalhador.

Os trabalhos em grupos seriam destinados aos trabalhadores,
gestores e grupos especificos para resolucdes de problemas. Com os
trabalhadores, o objetivo seria o de estimular a consciéncia da
importdncia das atividades deles para o alcance do objetivo fim
institucional; com os gestores, o intuito seria o de refletir sobre a
organizacdo do trabalho e suas vivéncias de prazer e de sofrimento; e, por
ultimo, os grupos focais seriam destinados ao levantamento de estratégias
para resolucdes de problemas especificos.

As formagoes, capacitagdes e treinamentos teriam como propdsito
trabalhar aspectos relacionais e comportamentais. Com os trabalhadores
a sugestdo ¢ do desenvolvimento de habilidades sociais, enquanto que
com o0s gestores, a capacitagdo incluiria aspectos de liderangas. Também,
tiveram propostas para formacao de mediadores de conflitos e como esse
processo poderia auxiliar nas demandas institucionais.

O redimensionamento das atividades foi proposto pelos
participantes no sentido de discutir o distanciamento entre o trabalho
prescrito e o real do trabalho e definicdo das atividades por
cargos/fungdes. Mais especificamente, a agdo seria para interven¢do na
categoria dos técnico-administrativos. As agdes em satide teriam como
proposito o acompanhamento de servidores em licengas para tratamento
de satde e no retorno ao trabalho. Também propuseram grupos de
educacdo em satide para publicos especificos de servidores, considerando
a necessidade de cada coletividade. Por ultimo, abordaram a necessidade
de fortalecer a area de satide do trabalhador na instituicdo, sobre a
necessidade de ofertar estruturas fisicas adequadas para intervengdes nos
campi, sobre a necessidade de aumentar o nimero de técnicos na
instituicdo e da importdncia dessa area se tornar conhecida
institucionalmente.

A partir desse compilado de informagdes s3o ofertados a
instituicdo parametros para se estruturar programa de monitoramento e
de gestao dos riscos psicossociais. Essa recomendaggo ¢ realizada por
varios organismos internacionais e nacionais (PRIMA-EF, 2008; WHO,
2013; OIT, 2013; SESI, 2011; EU-OSHA, 2018). Em caso de
operacionalizacdo desta proposta, a instituicdo trabalharia com agdes
corretivas para extinguir ou minimizar aspectos considerados negativos e
que expunham os trabalhadores a riscos psicossociais e contribuiria para
a promogao de saude mental. O proposito seria o de prevenir exposi¢des
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dos seus trabalhadores a situacdes de vulnerabilidades sociais e
psicoldgicas relacionadas ao trabalho.

Na finalizagdo desse estudo, destaca-se algumas limitagdes
encontradas. E importante analisar criticamente o resultado dessa
investigagdo, uma vez que se optou por ouvir, somente, algumas
categorias profissionais. O locus de discussdo deste trabalho foi a partir
das compreensdes dos gestores e dos profissionais técnicos da area da
satde do trabalhador. Contudo, as caracteristicas evidenciadas por esse
publico ndo dispde das circunstanciadas pelos trabalhadores.

Com relagdo as dificuldades encontradas no decorrer deste
trabalho, destaca-se a caréncia de estudos, no Brasil, relacionados a essa
tematica. Faltam exemplos praticos de intervengdes para guiarem as
organizagdes de trabalho, exemplos de monitoramento dos riscos
psicossociais ¢ de agdes implantadas nas organizagdes de trabalho.

Outro aspecto importante de ser destacado € a caréncia de estudos
sobre os protocolos interventivos para a atuacdo dos técnicos da area de
saude do trabalhador nas organizagdes de trabalho. Essa realidade torna-
se complicadora para a proposi¢do concreta de agdes que tenham o foco
de trabalhar os processos de trabalho, saide e doenca nos ambitos
organizacionais. A fundamentagdo teérica ainda é muito distante da
necessidade de intervengdo encontrada nas institui¢des.

Por fim, sobre esta pesquisa especificamente, ressalta-se a
importancia da aprendizagem propiciada pelo Mestrado Profissional em
Satde Mental e Atencdo Psicossocial a esta pesquisadora. O
desenvolvimento deste estudo acerca dos fendmenos psicossociais
relacionados ao trabalho e como eles influenciam nos processos de
saude/doenca dos trabalhadores enriqueceu a compreensdo desta
pesquisadora como técnica atuante da area de satde do trabalhador.

Ainda que de maneira incipiente, esta pesquisa procurou contribuir
com o estudo dos fendmenos psicossociais relacionados ao trabalho e
como eles podem ser investigados nas organizagdes de trabalho. Contudo,
ainda restam varios questionamentos, inquietacdes e duvidas. Fica aqui o
convite para outros estudos. Quem sabe, propostas estruturais de praticas
interventivas em organizagdes de trabalho, com analises de resultados que
poderiam ser elaboradas em conjunto pelas equipes de gestdo e de saude,
bem como por servidores do proprio Instituto.
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APENDICE A — CONVITE PARA PARTICIPACAO DA
PESQUISA DE MESTRADO

Quais sao os fatores protetivos e
de riscos psicossociais para a

saude mental no IFSC?

TR

VOCE SABIA?

... que, no Brasil, os adoecimentos por
transtornos mentais estao entre as trés
principais causas de afastamento do
trabalho e sdao os que mais afastam em
namero de dias?

que os fatores de riscos psicossociais
relacionados ao trabalho podem
influenciar nestes adoecimentos?

que o IFSC pode gerir esses riscos
psicossociais para minimizar
adoecimentos e potencializar fatores
protetivos de saude mental?

VAMOS CONVERSAR SOBRE ISS0?

TRABALHO DE
Quando: 30/11/2018 MESTRADO

Horario: das 14h as 16h

Local: Sala 06, Campus Continente
N° convidados: de 6 a 8 participantes
Participantes: Representantes CGPs

Mestrado Profissional em
Saude Mental e Atencao
Psicossocial/UFSC
Tempo de duragao do encontro:
90 a 120 minutos Mestranda: Milena Garcia
da Silva
Favor confirmar presenca por email [SEEHSEISRILIERNG
até dia 23/11/2018 Suzana Rosa Tolfo
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APENDICE B —- ROTEIRO PARA CONDUCAO DE GRUPO
FOCAL

QUESTIONARIO DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Dados pessoais

Sexo () Feminino ( ) Masculino

Idade:

Dados académicos

Graduacio:

Pos-Graduacio:

Dados institucionais

Data Admiss3o Servige Pablico:

Data Admiss3o [FSC:

Cargo:

Local de Trabatho:

Fungio:

Local de Trabatho:

Data Admiss3o na Fungio:




CARTAOQ PONTO DE PARTIDA

FENOMENOS PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO sio
resultados das interacdes entre os fatores individuais do trabalhador, as condigdes de
trabalho e os fatores externos ao trabalho. Representados pelas percepgdes e
experiéncias dos trabalhadores. Integram vanaveis prejudiciais e de protecio a sande
mental dos trabalhadores.

Fatores individuais do trabalhador referem-se a: satisfacic de necessidades e

expectativas do trabalhador.

Condicdes de trabalho referem-se a: ambiente de trabalho, tarefa do trabathador,
condigdes fisicas no local de trabalho, relagdes interpessoais no trabalho e praticas de

gerenciamento.

Fatores externos ao trabalho referem-se 4: preocupacio com a vida privada, com as

relacdes familiares. com a facilidade de transporte e com a habitacio.
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PRIMEIRO CARTAO:

FATORES PSICOSSOCTAIS PROTETIVOS A SAUDE MENTAL RELACIONADOS AO TRABALHO sio
associados & 1deia de apolo e de ajuda, com flexibilidade & tolerincia nas relagdes mterpessoats. Sdo conhecidos como
fatores positivos e que podem proteger a saiide mental dos trabalhadores.

Cs fatores indutores de protegdo sdo:

Conteido do trabalhe (trabalho com sentido. reconhecimento pelas tarefas executadas, importancia na execugdo das
tarefas);

Horirio de trabalho (fumes de trabalho flexiveis, permite comvivéncia com coleges); Autonomia/controle

(participagdo nas tomadas de decisdes, controle & autonomia na execugdo e no ritmo de trabalho);

Equipamentos de trabalho (adequades, com mamitengdo, novas tecnolegias/movos processos com formagdo elou

apolo/zcompanhamento);
Ambiente fisico do trabalho (trabalho em ambiente seguro e confortavel);

Papel na organizacio e responsabilidades (satisfacdo no trabalho, clarera de papéis/fungdes e de responsabilidades,
sentimento de bem-estar no trabalho);

Desenvolvimento profissional (aprendizagem, desenvolvimento de competéncias, sentimente de valor social do
trabalho);

Cultura organizacional (praticas positivas de lideranga, comunicagio sauddvel, cultura de apoio & de ajuda);

Relacdes interpessoais no trabalho (apoie social, relacionamento saudivel com chefias'colegas, tolerancia,

comunicagEo sandavel);

Conciliagio trabalho-familia (equilibrio entre atvidades profissionais e ndo profissionais, com suporte familiar,
compatibilidade das exigéncias trabalho/vida privada).

Solicitacdo: De acorde com sua vivéncia profissional/experiéncia no cargo de atuacdo, quais sfo os mais evidentes

fatores indutores de protecio 2 saide mental no IFSCT
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SEGUNDO CARTAO:

FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAL RELACIONADOS AO
TRABALHO decorrem de deficiéncias da gestdo do trabalho e de um contexto
social de trabalho precario. Sdo conhecidos como fatores negativos e que podem
afetar a saide mental dos trabalhadores.

Os fatores indutores destes riscos sio:

Conteido do trabalho (falta de variedade, trabalho sem sentido, ndo qualificado,
repetitivo, mondtono, subutilizacdo de competéncias, baixa valorizagdo das
tarefas, recursos insuficientes).

Carga e ritmo do trabalho (volume de trabalho excessivo/sobrecarga ou
reduzido/subcarga, niveis de pressdo impostos por prazos).

Horario de trabalho (turnos, noturno, inflexivel, imprevisivel, longos, trabalho
isolado).

Autonomia/controle (baixa participacdo nas tomadas de decisdes e no controle do
ritmo, falta de autonomia, auséncia de controle sobre o trabalho).

Equipamentos de trabalho (inadequados, sem manutencdo, falta de recursos,
novas tecnologias/novos processos sem formagao e/ou apoio/acompanhamento).
Intensificacdo do trabalho (carga de trabalho cada vez maior, pressdo crescente,
altos niveis de competitividade, compensagio inadequada).

Ambiente fisico do trabalho (ruidos, temperaturas altas/baixas, iluminagdo
deficiente, posto de trabalho sem conforto);

Papel na organizacio e responsabilidades (ambiguidade de papéis/fungdes,
imprecisdo na defini¢do de responsabilidades, sobrecarga/insuficiéncia de fungdes,
orientagdes contraditorias);

Desenvolvimento profissional (estagnagdo ou incerteza na carreira, falta de
progressdo, inseguranga, reduzido valor social do trabalho, salarios baixos,
precariedade);

Cultura organizacional (estrutura da organizagdo com fraca lideranga,
comunicagdo deficiente, cultura punitiva, cultura agressiva);

Relagdes interpessoais no trabalho (isolamento fisico ou social, fraco
relacionamento com chefias/colegas, falta de apoio social, conflitos interpessoais
e exposicao a violéncia);

Conciliagdo trabalho-familia (conflito entre atividades profissionais e néo
profissionais, suporte familiar reduzido, incompatibilidade das exigéncias
trabalho/vida privada, trabalho feminino com reduzido apoio em casa).

SOLICITACAO: De acordo com sua vivéncia profissional/experiéncia no cargo
de atuagdo, quais sdo os mais evidentes fatores de risco psicossocial de saude
mental no IFSC?
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TERCEIRO CARTAO:

CONSEQUENCIAS DE EXPOSICAO AOS RISCOS PSICOSSOCIAIS
RELACIONADOS AO TRABALHO podem repercutir na organizagio e/ou no
individuo.

As consequéncias no ambito organizacional referem-se aos niveis de
funcionalidade, de produtividade, de eficacia e de eficiéncia. Além de altas taxas
de absenteismo, presenteismo e inten¢do de abandonar o emprego.

Nos trabalhadores, as consequéncias poderdo acarretar em:

Disturbios fisicos (reagdes cardiovasculares, incomodo musculo-esquelético ou
digestivo, dificuldades respiratorias, dores de cabega, distiirbios no sono);
Distirbios psicologicos (depressdo, nervosismo, ansiedade, irritabilidade,
oscilagdo emocional, perdas de memdria, esgotamento, angustia, insonias/fadiga,
extremo cansago);

Problemas cognitivos (dificuldades de concentragdo, de memoria, de tomada de
decisdo);

Disfuncdes comportamentais (isolamento, agressividade, consumo de
substancias psicoativas, faltas ao trabalho, erro e falhas na execugdo de tarefas,
suicidio);

SOLICITACAO:
A partir da sua experiéncia/vivéncia, fale sobre as possiveis relagdes da exposi¢ao

dos riscos psicossociais ¢ as consequéncias destes nos casos de adoecimentos dos
trabalhadores do IFSC.

QUARTO CARTAO:

GERENCIAMENTO DE FATORES PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO
tem como objetivo desenvolver pardmetros para monitoramento dos riscos
psicossociais. S3o indicadores relacionados a averiguagdo de exposicio aos
riscos, dos resultados de exposicio a estes riscos ¢ das acdes interventivas
desenvolvidas na organizagao de trabalho para minimizar casos de adoecimentos.

SOLICITACAO:
A partir da sua experiéncia/vivéncia:
1.  Quais indicadores o IFSC poderia utilizar para monitorar os riscos
psicossociais existentes na institui¢ao?
2. Quais ag¢des o IFSC poderia desenvolver para prevenir os riscos
psicossociais existentes na institui¢ao?
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APENDICE C - FENOMENOS PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO

Fatores individuais do trabalhador

ST

seriam caracteristicas individuais, o comportamento individual que interfere no coletivo.

¢ o que cada um traz individualmente, que tem uma carga forte no coletivo do trabalho... sdo caracteristicas, sdo interpretacdes, sdo
comportamentos, ¢ a ética de cada um relacionada ao fendmeno psicossocial do proprio grupo e das relagdes de trabalho na
institui¢do... a minha carga individual no coletivo.

GP

relacionados as pessoas dentro do ambiente de trabalho, mas talvez de uma ordem mais psiquica, ndo tdo relacional...

eu imagino alguma reag@o da pessoa com base ao meio, a influéncia externa... a influéncia externa que vai interagir com algum
histdrico, alguma estrutura psicoldgica dela... e aquilo ela vai externalizar um fendmeno psicoldgico que vai refletir sobre o
relacionamento no local de trabalho, no modo como ela desempenha as fungdes, o modo como ela interage com os colegas...

AS

acho que tem a ver com questdes mais individuais, psicologicas de cada um e essa relagdo com os demais, com as questdes mais
sociais... que influenciam essa relagéo...

¢ que o fator psicologico de cada um de nos acaba interferindo nas nossas relagdes de trabalho, no social... entdo de acordo como a
gente t4, nesse momento eu acabo interagindo com os colegas... entdo ¢ muito importante que a gente se conheca, que se a gente
tem algum problema que a gente se trate pra poder conviver com os demais colegas a fim de que eu ndo atrapalhe o meu trabalho
por meus fatores emocionais... € assim que eu vejo a questdo dos FPRT...

Condicoes do Trabalho

ST

¢ por meio do trabalho que as pessoas se apresentam... eu me apresento pelo que eu consegui conquistar em relagéo ao que eu vou
fazer, ao trabalho, a minha escolha de trabalhar... entdo, isso ¢ muito forte e inclusive classifica dentro da estrutura social onde as
pessoas se posicionam na estrutura, nos niveis sociais... entdo, quem conseguiu um trabalho que tem um status quo maior se destaca
em relacdo as pessoas que ndo conseguiram, que ndo tem esse trabalho organizado dessa forma, com essa forma de valorizagao
subjetiva... e al também se ddo diferencas sociais muito importantes, ndo s6 em termos de salario, mas em termos de relagdo de
poder também...
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GP

tudo que tem a ver com a organizagao do trabalho, com a divisdo do trabalho

¢ como se fosse aquele clima que paira no ambiente de trabalho

como ta o clima, a “vibe” da situacéo daquele setor...

eu acho que essa questdo da interagdo do relacionamento, dos reflexos disso no nosso comportamento e sentimento
cultura organizacional... que acaba criando todo um clima, né... de conceitos, de preconceitos

comunicagdo... a oral e a escrita... as vezes sio tdo distantes...

AS

eu vejo também que ¢é a questdo do estresse, como isso influencia muito... as condig¢des de trabalho que tu ta no dia a dia, a pressdo
que tu tem no teu trabalho, o ambiente que tu esta, as pessoas que vocé se relaciona, tudo isso tem influéncia no teu trabalho e no
teu relacionamento.

acho que é uma questdo de relacionamento mesmo, relacionamento com os colegas, chefias...

acho que tem a relagdo com as pessoas, mas também tem relagdo com o que tu faz, né... como a pessoa se enquadra no que ela ta
fazendo... entdo isso ¢ um fendmeno psicossocial que esta diretamente relacionado com o trabalho, né...

eu acho que tem, que sdo duas ou trés coisas desse cenario, desses fendmenos psicossociais... eu acho que a organizagéo em si, né...
qual ¢ o fim dela? como ela funciona? quais sdo os mecanismos? e como a pessoa, dela enquanto pessoa se enxerga nessa
organizagdo... por que ela esta aqui? ou ela estd alinhada ou ela nio esta alinhada... ai isso, se ela esta alinhada ela tende a sofrer um
pouco menos essa relacdo de trabalho... se ela ndo esta alinhada, existe dai outros fatores que vao estar relacionados ao trabalho,
mas que a instituicdo ndo consegue atuar muito, eu acho... entdo, primeiro essa questdo da organizagao e seu fim.... que dai para nos
esta tudo certo, a gente tem bem definido... depois a pessoa em si - as perspectivas dela, ela com ela mesma e com o trabalho e ndo
necessariamente com a institui¢do que ela esta trabalhando.... qual a relagdo de trabalho que ela tem com ela? e ai causa essa
questdo da organizagdo em si, né...

entdo, assim, eu fiz uma qualificagdo, estou na minha area, ndo estou, gosto do que fago, ndo gosto... que ndo tem nada a ver com a
organizagdo em si... mas seria como ela se enxerga, né..
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Condicoes externas ao trabalho

eu percebo muito a estrutura na sociedade de uma cultura do medo... entdo a organizagdo da vida até um determinado momento, ela
¢ muito alinhada no sentido de formar as criangas, educar, dar uma qualidade de vida, mas no momento da defini¢do do que as
pessoas vdo fazer na sociedade, ela comega a permear como sera a produgao...

como caracterizar essa pessoa dentro de uma condi¢do de trabalho de forma que a vida se alinhe a isso... entdo essa defini¢do ¢
muito permeada por uma estrutura de medo, medo de errar, de ndo ter o trabalho adequado, de forma a garantir a sua subsisténcia e
isso vai perpassando por toda estrutura familiar e ndo sé estrutura familiar como a questdo de desenvolvimento cognitivo,
desenvolvimento emocional e vai permeando toda a cadeia de alinhamento de vida mesmo... entdo pra mim, é uma estrutura de
medo... ¢ um fendmeno psicossocial muito importante e ela esta bem atrelada a questio de escolhas, o que fazer, de forma a
garantir, né... o seu modo de vida, o seu modo de se apresentar na sociedade e ai vem toda a questdo das relagdes de poder....

Fonte: Dados primarios coletados pela autora (2019)

ST
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APENDICE D — FATORES PSICOSSOCIAIS PROTETIVOS A SAUDE MENTAL RELACIONADOS AO

TRABALHO

Ambiente fisico do trabalho
eu acho que no geral a gente tem um ambiente de trabalho saudével e considerando outros ambientes, outras instituigdes semelhantes, eu acho que talvez... sei la, uma
escola estadual .. um professor que trabalha numa escola estadual, a escola destruida, as cadeiras quebradas... ter que trabalhar todo dia naquele ambiente e agui os
equipamentos s30 novos, as salas so iluminadas, tem ar condicionado, os nossos equipamentos ainda sdo bons... acho que isso € um fator protetivo...
o Contraponto: eu concordo, em certa medida com isso, pg eu tenho uma condigdo ali... g sala, embora ela ndo seja adequada mas ela é boa, tem boa iluminacio, ndo tem
“ cheiro, ndo tem poeira, tem ar condicionado. .. tem uma condiciio muito boa... mas, eu conheco a realidade de campus inteiros._.. por exemplo, Campus 1 n#o tem onde
as pessoas quase sentarem... dentro de uma sala um pouquinho maitor que essa daqui ficam 28 professores... acho que é a pior situagio que nos temos no IFSC hoge....
Campus 2 também... ndo tem espacos assim... quando se passa 8h numa instituicio e ai vocé fica dentro daguele ambiente sem vocé conseguir passar... vocé tem que ir
se empurrando, pedindo licenca, apertado...
a estrutura dos prédios, o ambiente fisico do trabalho
de uma forma geral a estrutura fisica organizacional é muito adequada... acho que 1ss0 acaba sendo uma vantagem competitiva, uma vantagem, um diferencial...
conforto no espaco. infraestrutura...
-
o a gente ainda dispde de uma infraestrutura boa... a gente ainda tem possibilidade de fazer um pregio para comprar uma cadeira nova, por mais que demore. .
g P g P pregao p P P ql
a possibilidade de vocé ofertar insumos de qualidade, de vocé poder comprar... para o servidor que esta ali, fazendo aquela aula expositiva, montar materiais... eles
veem o resultado nisso... a gente vé a satisfagio dos servidores. . eles véio para uma feira apresentar um trabalho que foi realizado na escola... entdio, eu vejo o ambiente
sim como satisfagio de qualidade do trabalho...
trabalho em ambiente seguro e confortavel, tem boas instalagdes, equipamentos...
& seguro e confortavel;
w | acho que a gente tem uma instituicio clara, ventilada, refrigerada, até silenciosa de uma certa forma
« : : -
acho que sio bons._. se 1ss0 € fator protetivo, eu ndo sei dizer. .
temos ambientes agraddveis. as salas sdo boas... poderiamos ter salas diferenciadas, cada um com sua sala, mas talvez nio teria a integracio social, entdo acho também
que tem varios fatores que vale a pena a gente relevar..
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Equipamentos de trabalho

= | salas de aulas super bem equipadas, laboratorios super bem equipados...
%
€ possivel se trabalhar bem com os recursos que se tem. .. a parte da sistematizaciio... antes eram pilhas de papéis...
mapeamento das competéncias. .. através desse mapeamento vocé consegue diminuir essa distincia entre trabalho real e prescrito - acho que 1550 nos da um norte sobre
o contendo do trabalho.
acho que o mapeamento de competéncias tem a ver com o conteddo do trabalho... quando vocé deixa claro o que se espera daquele trabalho, vocé tem uma redefinicdo
do contrato psicologico com o servidor... tudo isso alinha melhor sobre o que é esperado dele, sobre como ele vai ser avaliado e, principalmente, como essas tarefas véo
5 ser enxergadas perante os colegas. . olha, as minhas attvidades estiio aqui... entfo acaba deixando as quest@es um pouco mais definidas no sentido....
S ponto que acho que & muito bom é o mapeamento de processos, né... para quem td entrando € muito mais facil .. quem ndo conhece determinadas atividades,
procedimentos, sabe onde pesquisar... tem até modelos de outros documentos, né._.. entfio, para uma continuidade de gestio de conhecimento & muito bom... faz com
que as pessoas nio fiquem tio perdidas, né. .
acho que temos uma cultura de efetividade, de gestfio do conhecimento, de pioneirismo, de diferenga..
Contraponto: o mapeamento de processos ndo substitui a necessidade do outro... ainda nio temos vma autonomia, algo mais estruturado, que deixe nosso servidor um
pouco mais tranquilo.ainda é comum o sentimento de vocé entrar no trem que ja td andando. ..
w | acho que sdo adequados, manutencio...
< equipamentos e ambiente fisico, acho que € bem tranquilo.
Horirio de trabalho (para Docentes)
outro diferencial € o hordrio de trabalho para os docentes. .. principalmente quem vem do estado, quem vem do privado.... eles tém 40h em sala de avla... os nossos tem
no maximo 18h em sala... entdo, 1sso é uma vantagem.
a o TAE acaba sendo mais amarradinho__ o docente tem essa mobilidade_ né

o docente, principalmente, pode dedicar a confeccéio de aulas, a pesquisa, extensio... 1ss0 € um diferencial tamanho... pq as pessoas, principalmente quem vem de uma
escola publica, de uma escola estadual, de uma escola privada... eles falam . o povo reclama de ter 13h/a aqui...
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Conciliacio trabalho-familia

ST

"a vida € compativel com o trabalho” .... em outros locais € quase impossivel, como se a vida fosse incompativel com o trabalho... entdo vocé separa tudo... o filho
adoece, como a pessoa consegue conduzir? Porque o trabalho tem mais importincia que todas as outras questdes e € assim na iniciativa privada... eu nfio posso

engravidar... é uma percepgio de ameaca o tempo todo... entfio, acho que aqui € um prande diferencial.
Clique & 3rEste pa@ ssiEcionar uma nova 3rea de captue

GP

por mais que o docente tenha alguns compromissos institucionais, ele tem uma conciliagio melhor com o trabalho e familia... existe casos... olha, eu moro longe e
venho dar aula... perai, vamos tentar ajustar para que vc verha menos no campus... que consiga adequar as aulas em um periodo... existe hoje uma cooperagio, por mais
que alguns depois de um tempo entendam 1sso como direito adquirido, que € uma distorcio, né .. mas, existe._.

Remuneracio/Estabilidade

ST

da estabilidade, entfio ndo tem grandes ameagas... eu acho que 1sso € um fator de protecio, pq as pessoas vém, elas trabalham, tem as suas oscilagdes dentro da carretra,
as vezes de insatisfacfio, mas 1850 nfio significa que elas vio ser ameacadas... 1850 & muito importante para o trabalhador, ter essa percepcéio de que ela nfio vai ser
demitida, de seguranga, nfo vai ser demitida porque estd insatisfeita com a instituigio, ou porque fez alguma critica... entdo ela vai ser perseguida ou demitida. ..

saber que por mais que ela critique a mstrtuigio, por mais que ela critique algum chefe ou por mais que ela, em algum momento, ela tenha que fazer um tratamento de
satide, cuidar do filho, ela tenha essa seguranca que ela nfio vai ser demitida, que ela vai ter o emprego... eu acho que isso é um fator de extrema protegdo e relevante em
relacdo a outras condi¢des de trabalho de outras mnstituigdes...

os saldrios acho que acho que € uma atragio das pessoas virem para o servigo publico porque € considerado satisfatorio (ainda)...

Contraponto : as vezes tu vé assim, ah, o cara td faltando, passou trés meses, seis meses fora por saide mental . mas, ele tem um salério muito bom... mas, 1sso nio
segura, né... ele nfio & um fator que vai ser um diferencial na sua satisfagio... & um dos, né... ele nfio deixa gerar msatisfacio e adoecimento, né... de dizer, ah, vai me

faltar comida...

GP

salario.... nds somos muito bem remunerados... 1ss0 € um diferencial, uma qualidade. ..
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Desenvolvimento profissional

ST

o desenvolvimento profissional, a questio da sentimento do valor social do trabalho... e principalmente de poder trilhar o seu desenvolvimento, de estudar, muitas
pessoas buscam 1sso e conseguem. ..

a questio de oportunidade de desenvolvimento na drea e com o reconhecimento, tanto financeiro quanto de compreensfo... embora, assim, ds vezes, eu vejo que esse
reconhecimento ele ainda perpassa dentro do proprio IFSC... tem a cultura ainda de se chamar alguém de fora para as capacitagfes internas, sabendo que a gente tem os
talentos muito importantes e que estdo se desenvolvendo de uma forma muito forte... tem a possibilidade de vocé se desenvolver, yg vai ter um retomo financeiro... tem
esse reconhecimento, mas eu acho que €, digamos que em termos de reconhecimento técnico, profissional com os pares, 1550 nio € uma realidade muito presente. .

troca de expeniéncia entre colegas, né . en acho que esses grupos que a gente faz . esse modelo de chamar as dreas, os pares e a gente poder trocar as informaces e
compartilhar casos, eu vejo que 1sso é com as outras areas também, néo s6 com a nossa, da saude, enfim .. ela é muito importante e 1sso vai te dando uma sensagio
assim de seguranca, de troca, de capacidade. .

GP

a possibilidade que vocé tem de ser custeado para capacitagfes... a gente consegue viajar, a gente consegue se capacitar. . a gente tem ainda essas possibilidades -
custeado passagens, didrias, inscrigdes... liberagio do horario...

0 apoio que a gente tem para afastamentos para pos... os apotos inclusive na carreira .. a retribuicio. . a nossa carreira € muito rum em diversos aspectos, mas em
relacio aos adicionais - 75% para doutorado? entio, 1sso tudo & diferencial, RSC..

existe hoje um apoio para o desenvolvimento profissional aqui muito forte. . tem também as licengas capacitagdes, né... onde que se fica 3 meses fora, né . tudo 1ss0
mcentivado, né... entdo, sdo diferenciais. ..

AS

eu percebo algumas falas. . a gente ta sempre aprendendo aqui a cada dia... entdo assim, nio talvez um desenvolvimento profissional voltado para uma capacitagio
especificamente, mas aos desafios do dia a dia e a questdes que vio sendo superadas dianiamente. .

o desenvolvimento profissional th.. todos falam dessa oportunidade, de qualificacio, principalmente as oportunidades que o [FSC da. .

a gente estd trabalhando para que tenhamos condigdes de participar de capacitagdes, de fazer uma pds, um mestrado dentro dessa linha de que a gente entende que é
muito importante.. deles se sentirem valorizados, que eles tem condicdes e que a gente esta apotando porque a gente vé que 1350 val ser positivo para a instituigio...
que & um fator de adoecimento que vai estar sendo suprimido... atendendo as expectativas...

Contraponto: mas, também temos pessoas muito qualificadas estando como assistente de aluno... temos advogados como assistente de alunos, né... tem também em
outros setores que estio em cargos e que teriam muito mais condigfes de desempenhar outras atividades. .. ai eles assumem FG, eles procuram alguma outra atividade
que eles se desenvolvam mais e que usem um pouquinho mais desses atributos que eles tém, competéncias e podem ajudar a gestio de uma outra maneira....
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Autonomia e controle

ST

Ritmo do trabalho:_eu acho que tem uma pequena autonomia no sentido de ritmo do trabalho... acho que a pessoa nfo € penalizada por ter um ritmo de trabalho
diferente de outra. _ na iniciativa privada ela seria demitida _ se vocé responde cinco emails e a outra responde 15 aqui nfio acontece, vou te demitir porque vocé nfo
consegue responder a mesma quantidade de emails. . acho que tem uma certa autonomia com relacio a produtividade... tem pessoas que tem ritmo de produgio
diferente e nem por isso ela é demitida... acho que 1sso € um fator protetivo... e é porque ninguém € produtivo sempre, tem momentos que a pessoa nio estd bem e nio
vai produzir e nem por isso ela vai ser, vai ter o seu saldrio diminuido ou vai ser demitida...

Participacio na tomada de decisdes: a participagio na tomada de decises, no controle da execugio e no ritmo do trabalho... ainda que exista um controle externo, um
controle hierarquico, superior, na minha percepcéo, no meu trabalho, essa autonomia ela esta muito mais ligada a estrutura hierarquica mais proxima da gente_. eu sinto
muita autonomia em relacfio as decisdes que a gente toma no trabalho, no dia a dia, e essa eu td me referindo ao meu trabalho e nfo percebo muito isso de forma geral. .

as pessoas tém a liberdade de expor, ndo que a decisdo seja alterada 14 na gestdo, mas eles tém a facilidade de discordar... e eu vejo que em outras organizagdes 1550 ndo
& possivel . da possibilidade da critica, de se expor. .

a possibilidade de participar nas tomadas de decisdes de forma democratica .. mas, acho também que percepgio de que a construcéio ¢ também feita pelos
trabalhadores... acho que tem momento que acontece um certo conflito... tem essas duas visdes dentro do instituto e as vezes quando elas se chocam entdo tem os
conflitos e ai uma percepciio que talvez va mais para o lado negativo deque hé tendéncias, ha privilégios e tudo mais... ai teria que medir, mas em geral, eu percebo que
assim . ah, vai se fazer tal coisa, entdo vamos conversar com as pessoas... eu, desde que entrei na institunicdo e vejo 0s grupos e tem muito grupo, né... tudo & feito
reunido, tudo é feito grupo, tem muito GT... entdo, acho que as pessoas olham muito para 1550 na instituigdo... ah, vamos trabalhar saide, entdo vai se criar uma
comissio... entdo, o IFSC é muito 1ss0... as vezes, ate a percepgdo que, nossa, mais um grupo... as proprias pessoas falam isso, né... mas, eu acho que 1ss0 & um convite,
& uma sensagio de pertencimento, de participagio mesmo no que se vai construir.

GP

a descentralizagdo também é um fator protetivo... o respeito das organizagdes dos campus. dos setores, a autonomia. .. (vVisdo macro, relagdo campi e reitoria)

participaciio na tomada de decisdes, controle e autonomia na execucéo e no ritmo de trabalho: isso € notdrio la com os servidores que falam mesmo... eles participam
de todas as decisdes... apesar da flexibilizacio, dessa discussdo. o horério de trabalho permite uma convivéncia com os colegas, o pessoal consegue conversar... entfo,

ndo € assim uma coisa super exigente e cobrada... eles fazem o hordrio, mas também tem essa convivéncia boa...

autonomia e controle: nfo talvez em todos os aspectos enquanto definigdo... mas, a gente nfo tem um ritmo que impega a gente de ter um relacionamento interpessoal
legal, da gente se conhecer, se ajudar, em vérios aspectos... entdo acho que essa relagdo interpessoal ¢ bem legal.

a gente vé pessoas com ideias, que trazem solugdes. que buscam a sua responsabilidade, resolvem os problemas... entfio, a gente pode sair, pode ir... a coisa continua
andando... a gente tem essa questio do ritmo.
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Papel na organizacio e responsabilidades — sentimento de valor social do trabalho

acho que tem muito essa percepgdo do orgulho de trabalhar no IFSC, o da relevéncia social... E uma instituigiio que j4 tem um tempo, tem uma forga, é sedimentada, ela
¢ percebida como sendo importante pela sociedade... entdo isso dd um retorno de uma sensagdo de "nossa, eu trabalho 1a... trabalho no IFSC"... e 1sso da uma percepgio
de satisfacdo, de orgulho das pessoas trabalharem no instituto...

; ha um sentimento de pertencimento da instituigio e quando esse fator de pertencimento ele ¢ salutar, € um fator de protecdo € as pessoas colocaram isso no
questiondrio... € o sentimento de pertencimento ndo € s6 a instituicdo no todo, mas sim o local, o grupo de trabalho, da equipe. no micro.
A satisfagdo. nivel macro, é perceber a fung#o social, no sentido de olha "té colaborando para o ensino aprendizagem da soctedade, de alunos"
acho que uma cotsa que € muito protetivo no [FSC... a questdo do papel social do IFSC... da intengéo, do nosso fim, como a gente se orgulha muito disso, né...
o eu sinto aqui no IFSC que as pessoas que aqui trabalham sentem um pouco mais de comprometimento, de seridedade sobre o que elas querem fazer aqui dentro...
4]

o IFSC € muito referéncia em alguns lugares. . com relagio a outros orgdos, nos somos referéncias. .

a gente tem claro que o nosso foco é no aluno, na comunidade. .. que essa € nossa missdo institucional ..

eu acho que, percebo que la (campus em especial) as pessoas tém essa percepc¢io da importancia do que tdo fazendo... talvez seja um campus com vma vocagdo bem
definida, né... entdo, eu sinto nas falas, principalmente a questdo do sentimento desse cumprimento da vocacdo...

eu 50 consigo pensar 1sso dividindo as duas categorias (TAE e professores)... .acho que para os professores isso € um ponto bem importante de protego...

Relaci it i.lltml_ 1

ST

... 0 micro local de trabalho, ele & muito mais, tem um potencial muito maior de protegiio do que a macro estrutura... a macro estrutura € muito, pelo contrario, hd muito
mais fatores de risco do que de protegdo...

das relagdes interpessoais no trabalho, principalmente se referindo ao micro, ao pequeno grupo que esta ali proximo e isso tb € importante para mim_..

o fator mais importante que tem aqui , que segura boa parte das pessoas né, que auxilia na saude das pessoas sfo as relagdes interpessoais de trabalho... é um ambiente
muito bom, eu vejo que as pessoas gostam da convivéncia que elas tém. o clima, a cultura que se fez, o trabalho que tem 14, para mim € bem... € o maior destaque... 1ss0
passando por um campus que ja tem umas trés geragdes, que gera problemas de pessoas que ja ndo conhecem mais tdo bem os outros, que ndo trabalham juntos, que...
mesmo assim, o ambiente & muito bom. ..

apesar de terem problemas com relagdo a chefia nos ultimos tempos, mas o grupo em si, isso acho que nfo € uma questdo s6 do campus, mas 0s grupos em si no IFSC
costumam ter uma relacio muito boa... entdo, a gente tem uma vantagem com relacio a iniciativa privada... ndo tem competicdo, os grupos costumarm ser muito
unidos.

n6s temos 10 N0ss0 campus . nos temos a graca de termos uma psicdloga que ela é regionalizada. mas ela estd no campus... entdo ela tem uma atuago mediativa junto
com a gestio para propiciar condigdes para que seja desenvolvido o apoio e o relacionamento saudavel com a chefia e com os colegas, tolerdncia, comunicacio. . tem
trabalhado bem com isso...
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Cultura organizacional

uma sensacgio de trabalho em equipe, em conjunto... nio exatamente equipe, mas de um grupo que esta junto e acho que 1sso é bem importante . ndo é um trabalho

; individual, que eu fago sozinha... entdo, eu ds vezes eu pergunto muito sabe pra vocés... entdo, parece que eu tenho que fazer isso porque sozinha eu fico insegura... ento,
como se faz isso... entdo, essa troca de experiéncias, ndo s com a area, mas com outras areas € bem importante, né... de uma forma muito disciplinar...
na parte de apoio e de ajuda... acho que a gente no IFSC quer fazer, todo mundo, existe um movimento de parceria, de cooperacio... acho que 1sso entra mais em cultura,
do que talvez em relagdes... pq ai € entre colegas... mas ali cada caso, ve vai ter um caso... relacionamento entre chefia e colegas, mas se for pensar numa marca... o que
tu vé na mstituiglo... eu vejo essa cultura de cooperagio. ..
eu vejo 1sso quando vem alguém redistribuido... as pessoas chegam e falam. .. ta, mas. porque eu tenho que ajudar o outro setor? a minha funcdo € essa daqui... ndo, aqui
% a gente trabalha assim, amigo... hd o trabalho em rede e & cultura, né..

existe hoje uma cooperacio, por mais que alguns depois de um tempo entendam isso como diretto adquinido, que € uma distorcio, né. . mas, existe . e olha que uma
instituigio colaborar com o trabalhador € excecdo, né... uma instituiglo se flexibilizar em prol ao trabalhador...

no minimo, se sensibilizar a respeito, né. . ah, de vez em quando ndo da para fazer, mas no momento que dd uma brecha a gente vai poder te atender. .. € muito comum
esse tipo de cuidado....

eu vejo que 1a tem hiderancas positivas, tem uma boa comunicacio e as relagfes mterpessoais no trabalho, que eu penso que, eu penso nio, eu vejo que ela é saudavel,
eles se ddo bem, tem uma harmonia no dia a dia. ..

Fonte:

Dados primarios coletados pela autora (2019)
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APENDICE E — FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAL RELACIONADOS AO TRABALHO

Horirio de trabalho

cada vez mais mflexivel, cerceado em relaciio as praticas de controle da instituicio. ...

H

7
falar nessa questio hoje, depois das iltimas semanas vivenciadas, tem que olhar, reolhar, pensar .. ainda mais qdo pensa para os outros, né.. ai complica bastante_acho
que daqui, desse grupo que estd agui, quem tem mais sentido 1850 sou eu com a vivéncia do campus que estava ha tantos anos numa situacio e agora um numero grande
de servidores hoje tem que repensar e reestruturar tudo...
as pessoas queriam ter um pouco mais de liberdade, dentro do dia, de escolher o seu hordrio de trabalho e 1sso ndo necessariamente esta associado ao atendimento ao
publico, que dai entra em discordéncia com o nosso papel de servigo piblico, né?
Ento eu acho que isso th gera em algumas pessoas uma insatisfacio daquilo que elas vieram esperar ou ter na instituigio e acabou nio se concretizando ao longo do
tempo...

2 Isso ndo é tio ruim para os professores... 0s professores tem uma maior flexibilidade, apesar de ter reclamagio néo é tio assim ..

uma outra questio que hoje eu nio consigo deixar de escapar como fator, que & de risco hoje, de novo e constante, que € o horano de trabalho. .. mudanca da flexibilizagio,
tem até problemas muito sérios jd identificados... as pessoas se organizaram de outro jeito e estio tendo que fazer essa mudanga... 1sso & um fator hoje bem presente .

as pessoas se queixam muito pg a maioria teria o desejo de poder determinar seu horario de acordo com sua preferéncia. Nosso campus funciona manhé, tarde e noite,
entio 1sso nfo & possivel . mas, eu sinto assim que com essa histonia de flexibilizagio, de alguns setores estarem mais determinados com relacdo ao horario e

demandas. ...

1530 (baixa participagio) € na instituigio como um todo. .. a questio agora da flexibilizacio, enfim eles tém essas reclamagdes que chegam até nds...
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GP

entdo, eu acho que o que estd muito complicado e de forma generalizada .. é a perda da flexibilizacdo .. 1sso tem causado, hoje... um fator desmotivacional,
extremamente. .. a gente vé gente que As vezes tava na ativa, comecando a reduzir ..

by a gente tem assistente adm flexibilizando e nio flexibilizando. .. claro, eu entendo que é o local que é flexibilizado, nfo € o servidor... mas, isso ¢ dificil para o
servidor entender. .. 1sso causa uma angistia e ta causando, estamos sentindo no campus, algumas animosidades...

ta causando alguns estresses, a gente tem visto no campus... ta dividindo em grupos... ta criando assim as vezes alguns atritos... pg o povo agora fica todo mundo
cuidando da minha vida.

ainda mais no meio de semestre, de filho, a época que foi. .. entdo, as pessoas tiveram que se adequar... mta gente teve que ir atras de alguém pra cuidar de filho pequeno
ou arrumar... entio, 1550, por mais que as pessoas fossem contratadas para 40h, que tinham essa consciéncia de que tinham que trabalhar 8h, em tese.. as pessoas
organizaram a vida para 6h, que era o que tinha posto.... mto tempo... desde 2011 .. entdo, as pessoas tem a vida organizada. ..

desde 1996_. teve um periodo sem, mas depois voltou. ..

1530 ta causando um desgaste e uma desmotivacio muito grande, hoje, né .

acho que 1ss0 € uma crise institucional, né. . gente, nio t6 defendendo. .. mas, assim, olhando a questfio aqui o concetto da questio do hordrio - hordrio noturno, inflexivel,
imprevisivel, longo, 1solado... entdo, assim, a gente tem um problema com o horano de trabalho hoje por essa quebra .. agora, considerando nosso hordrio do IFSC
como o horario do Brasil, das outras realidades locais, a gente ainda tem flexibilidade... eu posso chegar as 7h, as 8h... nio temos uma rigorosidade. ..

entendo que a perda hoje é enorme, é gigante, eu reconhego. . & a maitor crise institucional que en vivi nesse tempo que eu to agui... e1a UA coisa que muito se esperava,
mas nunca acontecia... vai cair, vai cair desde que eu entre1, 2005. Mas, acho que 1sso hoje € pg estamos nesse momento....

sim, hoje, a gente tem sentido .. talvez nio seja nem o horano ali.. mas hoje é a perda. .. o perder...

mas, acho que vai muito além disso... isso vai mexer com a cooperagio... qdo vc tem a concepgiio de uma instituigio flexibilizada, ve tem a mtencio de que tem o
apoi10... se eu to flexibilizado, quer dizer que eu tenho que atender todo mundo que entra ali, naquele hordrio e tem que dar algum tipo de encaminhamento... e agora,
nio mais.... entio, muitas vezes, se a pessoa chegava no ensino e por acaso alguém estava fora... Meu Deus... opa, tudo bem, posso te ajudar? .. 1sso independente de
quem fosse .. e agora existe, parece que vem de cima pra baixo... gdo eu digo de cima, € bem em cima. .. nio agui da reitoria, bem em cima .. pra falar nfo... vc nio
atende piblico, vc € especifico... se vc atende Gestio de Pessoas, vc vai atender GP e ponto. Parece que vem nessa contramio na questfio da concepgio a respeito de
como & que é feito o trabalho. .
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GP continuacio

para mim € a quebra da 1sonomia... gdo vc tem um mesmo cargo, devido a um contexto organizacional diferenciado, uma redugfio de carga hordria... e nem vou dizer
como que foi... foi no meio do semestre, que teve que ajustar creche, dar conta de filho pequeno e tudo mais... que rolou tudo isso... mas, de fato, vc comega... ah, nio
como eu ndo sou flexibilizado, entio ves que sdo flexibilizados ves cuidam disso... entfio acaba sobrecarregando o outro, talvez, de uma maneira injusta...

a0 mesmo tempo que esse que faz 8h tem uma maior liberdade para sair e compensar e o outro que tem que ficar as 6h... se o colega dele se atrasa, ele tem que ficar
uma hora a mais... entdo, tb fica naquela questdo do horério relacionados a imprevistos... a questdo de longos. isolados, de tumos... isso € mto variavel... por mais que
ve tem uma configuragio - 3 pessoas configurando a flexibilizacdo. . se vc tem que pegar férias, ficou doente, dependendo como for... vai ter que largar tudo,
independente do teu filho, da tua familia .. vc tem que suprir aqui... € um cargo muito pesado tb para quem té flexibilizado... depende muito do horério do outro... e as
pessoas th nio sabem lidar com esse tipo de pressio th. E agora vai ser exigido de uma maneira que nfo era exigido antes. ...

se voce perguntar para qualquer um hoje... qual é o problema institucional? todo mundo vai responder, a perda da flexibilizacio. Isso é fato...
a questdo do horério é bem complexa... mas eu acho que é uma coisa do momento...
além da perda do horario de trabalho, tem Th como isso pode repercutir na cultura de apoio e de cooperagio... por conta dos grupos polanizados...

tem a questio pessoal tb... afetou psicologicamente um colega meu... ele 56 v€ que os outros, do mesmo cargo, estdo flexibilizando... entfio ai ele ja entra na questio
de gto que vale a hora dele e a hora do outro... que eu trabalho mais que o outro, que eu nio valho tanto quanto o outro... e fazendo um trabalho muito mais complexo...




162

Intensificacio do trabalho

ST

tem uma coisa que estd na estrutura e parece que afeta mais , que € a questiio a carga e ritmo do trabalho, a intensificacio do trabalho.. 1ss0 € vivido, a gente percebe 1sso
no acompanhamento dos professores, com o pessoal administrativo, ao pessoal mais técnico. .. a intensificagio do trabalho. ... essa carga de trabalho estd enlougquecedora. ..
uma sobrecarga absurda... 1sso parece que mina, 1ss0 mina tanto a estrutura de satde... e muitas vezes afeta logicamente a relagio com o outro, no micro e o macro... a
gente nfo tem tempo para parar, respirar, tomar café. .. nem fazer xixi. .

ta muito mtenso esse ritmo. .. a gente trabalha por whatsapp, por email, por tudo. ..

tem que atender... gtos alunos atende por whatsapp? tem PSAD. RSAD, tem que atender aluno, individual, coletivo, correglio de provas, o ritmo estd enlouquecido... acho
que ai tem uma estrutura ai que afeta todos os outros fatores de protegio... desencadeia. ..

a questdo da carga e ritmo do trabalho, principalmente em relagio a sobrecarga absurda, assim... e, na minha percepgdo tem muito a Ver com a pessoa ndo conseguir mais
dar limite ao tamanho que o trabalho toma na vida dele... na minha percepgéio tem muito a ver com essa coisa do, principalmente, do whatsapp, mais do que as outras
formas... email a gente consegue nio olhar, whatsapp apita, ele fica aparecendo... a pessoa comega ficar angustiada de nio saber o que estd acontecendo, o grupo vai
falando... 1sso sdo falas de professores que eu estou atendendo... de que aguilo, a pessoa estd tomando banho e aquilo 14 apita e a pessoa comeca a ficar angustiada , 11h da
noite, 2h da manhd .. entfo, a sobrecarga de trabalho...

ta relacionado com a forma como as pessoas estdo autorizadas a demandar trabalho para o outro o tempo inteiro... ndo s6 os colegas, chefias, mas th os alunos ou outras
pessoas que s30 usuarias. .

intensificacio do trabalho... a presso crescente, os prazos... uma carga de burocratizaciio dos processos enquanto a gente deveria estar numa corrente contraria. .. todas
as teorias de administragio 34 colocam o quanto a burocracia tem sido um entrave e cada vez mais a gente estd mais burocratizado. .. € relatério para isso, protocolo para
aquilo. .. isso aparece mais no administrativo... mas, os professores tb sentem a carga burocratica. ..

o volume do trabalho., de atividades. ... as pessoas tinham um nivel de atividades agora tem muito mais. ... no proprio campus, se formos pensar nas CGPS._. olhe o volume
de atividades que elas tém. . atividades relacionadas a saude, capacitacio, folha de pagamento. .. e cada vez a gente esta aumentando mais o volume deles. ...

eu digo que nio concordo em grande niimero que € a questdo da intensidade do trabalho . é a quantidade de trabalho. e dentro do meu foco da nstituigéio isso nfio & uma
realidade, ndo hd uma sobrecarga, mas ha reclamacio... e ai é generalizada ... tu nem consegue analisar pq é generalizada. .

a intensificagdo do trabalho tb tem sido uma reclamagio mais recente pq nio se tinha um planejamento, metas muito claras... entdo assium, agora... nossa ves to inventando
1550, né_.. nfio gente, 1sso ta 1a no PDI de 2015... entdo, assim € uma percepgdo né. e ai a gente tem que pensar se essa percepgo, se as pessoas conscientemente distorcem
para poderem reclamar, enfim . ou se realmente é uma percepciio que elas tém .. como eu trabalho muito, como inventaram metas para mim . mas, en elenquel esses trés
aqui..
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GP

desde que eu entrei, o trabalho s6 cresce, a pressdo s0 cresce...

nfo so falando de horério, mas a pressio social, o controle social .. entdo, cada vez se espera mais... tem essa questdo da fragilidade da figura do servidor publico... o que
eu sinto mais hoje & que as pessoas estio cada vez se sentindo mais cobradas, com mais atividades... é um ritmo insano, talvez ainda no... mas 1550 é uma coisa crescente. .
e em alguns momentos para a gente, na gestio de pessoas, € insano... € dificil... tem que se sacudir pra ficar no eixo... mas o que eu percebi aquy, a intensificgdo do trabalho
acho que ¢ uma tendéncia forte...

mas essa cobranca cada vez maior, a pressdo... é um sentimento que eu vejo de todo mundo... de ficar angustiado, as vezes até a questio psicologica ser maior que o préprio
trabalho... o tem que fazer, tem que ser eficiente, tem que ser produtivo, tem que dar resultado. ..

como a intensificaco do trabalho robotiza nossas condugdes... 1330, e faz que a gente seja RH e ndo GP... na hora de priorizar, o processo pega mais, né...

a gente nio sabe o que fazer qdo eles comegam a chorar na nossa frente. . ainda mais qdo a gente pensa... droga, to no fechamento da folha (kkkkk) Como eu justifico o
TCU o atraso no SISAC pq tem mta gente chorando no meu campus?
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Carga de trabalho — niveis de pressio impostos por prazos

ST

sobre o relato da carga de trabalho, a gente houve o relato das CGPS, principalmente, com relacio a prazos e a pressio que eles sofrem .. vc tem até o dia tal para completar
tal atividade. . e como eles tem uma carga diferente, muita carga, eles se sentem as vezes pressionados... tem o tempo, a pressio da reitoria, a pressio do proprio cdmpus e
0 prazo para concluir essa atividade... entfio, eu concordo th com 1sso...

Subcarga (preenchida com outras atividades que nfio & o objeto fim

Contraponto: da realidade que eu conhego, que eu percebo, né... os campus novos, as vezes, tem um curso... € ai tem a questio da subcarga, mas que ela ¢ ocupada de outra
forma... isso aparece, inclusive, na pesquisa de QVT... os trabalhadores dizem que se sentem sobrecarregados e ai a gente vai olhar, aquela pessoa tem uma disciplina, sei
14, de histéria, por exemplo, que é 4h. . entdio, & a percepgio de como exatamente esse trabalho, essa gestio do tempo é colocada . pg de alguma forma esse trabalhador se
angustia em fazer demais atividades que esto relacionadas a instituigio, ao desenvolvimento institucional. mas tem essa preocupacio e essa percepcio da subcarga. . entfio
ele sabe que no ensino que € como o carro chefe. ele nio tem, exatamente, a carga de trabalho um pouco maior, relacionada aquilo que ele estd ali para fazer... entdio ele
tem essa necessidade de estar ocupando o tempo com outras cotsas e ai vem essa percepciio de que tem muitos processos, muitas coisas para fazer. muitas coisas para
participar.. .e ai comega acontecer um conflito... td, mas ai eu nio estou fazendo o meu trabalho, mas eu estou tdo cheio de coisas que até mesmo tendo um hordrio baixo
destinado ao ensino, tem a percepcio de que ndo consegue preparar as aulas, de que ndo consegue dar conta... entao, tem tb a questdo da subcarga e essa subcarga € tomada
por outras questdes, outros aspectos da instituigio... que tem uma exigéncia do trabalhador de preencher aquilo ali... pg tem uma preocupagio de mostrar que ta produzindo,
né... preocupacio com a produtividade. ..

recurso insuficiente... pg as vezes tem um volume de trabalho para fazer... eles ddo conta e no outro dia tem outro volume... € como se aquilo nfo tivesse sido considerado,
sabe?... entdo, as vezes isso desgasta o pessoal da equipe...

eu acho que € unamnimidade. .. toda reunifio que a gente participa, independente, se € docente ou TAE. 1sso vem & tona... eu nunca vi ninguem dizer - olha, esta tudo certo,
a gente consegue fazer tudo no tempo, relaxa .. nem nés aqui conseguimos, né?

sempre no sentido de sobrecarga...

o volume de trabalho - que isso eu nao sei se € s6 no IFSC ou em outras instituigdes, enfim. . mas, eles sempre falam que tem muito servigo...
um pouguinho de cada um sempre tem, mas acho que o mais aparecem 14 .. mas € o que eu estou falando o que aparece mais no meu cimpus, do nterior. ..

entio, tem momentos de muito e momentos de pouco... mas reclamam do mesmo jeito... ainda mais o cdmpus em implantagio, ainda nfio tem muito curso, ai os professores
th reclamam...

€ uma reclamagdo generalizada mesmo, da qual eu discordo completamente. .. tanto do docente como do TAE.... e do docente entra mais objetivamente até para medir, pelo
PSAD..

la ninpuém reclama que tem pouco trabalho, todo mundo ta morrendo, tem muito trabalho.
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AS continunacio

Reflexiio sobre a importancia de uma umdade no grupo, de trabalho coletivo, se a gente decidir no grupo que vai por agqui, a gente vai por agui... e ai acho que
sobrecarrega pq muitos decidem ir por esse caminho e vio, pelo caminho que a gente escolhen, mas muitos vio tentando tragar caminhos paralelos e ai as forgas ficam
diluidas e ai as pessoas que realmente abracam e vio elas tem esse sentimento de realmente estarem carregando o piano sozinhas e pior que os outros ainda sentam no
piano, ne?!?

Eu se1 que niio é s0 essa a explicagdo, eu sei que o cdmpus tem uma especificidade, os tempos sio diferentes, entio eu vejo th que tem pessoas que se desdobram muito,
mas tem uma sobrecarga muito grande, nunca conseguem dar conta - principalmente gdo tem relacdo aluno...

GP

as vezes a falta de gente, de equipe de trabalho, isso acaba refletindo na gente._. eu escuto algumas vezes que a gestdo de pessoas no IFSC é mto processual e pouco GP...

ela ainda é mto BH e pouco GP.... mas hj com o cendrio que a gente tem, com o excesso de trabalho que a gente ta ganhando, com o excesso de cobranca que a gente tem....
eu vejo cada vez menos chance da gente mudar. ..

cada vez que a gente tenta fazer algo diferente, a nossa pilha virtual de processos aumenta. ..
se tentarmos interpretar a nossa intensificacio do trabalho ndo deixa que a gente olhe para a outra janelinha, né?!7!

exatamente... e essa janelinha aqui nfio pode parar... o excesso de carga que estamos tendo, cada vez mais pacotinhos e cada vez menos gente para carregar esses pacotinhos...
e ai a gente tem que fazer realmente a folha de pagamento...

1830 gera um risco para o servidor, pg a gente ndo consegue acompanhar... um servidor retorna de um afastamento de saide de dois meses e tu bota 14, ele na cadeira, como
se nio tivesse acontecido nada... entdo, no méximo é um "bem vindo"... no longo prazo, 1sso vai desencadeando um monte de questdes pq a gente nfio consegue olhar para
o nosso servidor pq a folha vai fechar .. e dai ndo gera o reflexo s6 na GP... gera em todos pq... eles cobram o RT, mas no final das contas, eles precisam das outras coisas...
a instituigdo precisa....e nio € falta de consciéncia, né... os gestores sabem, a gente sabe... e nfo damos conta. ..

toda vez que a gente tenta dar uma cara mais humana no ambiente de trabalho parece que vem um 6rgéio de controle externo e diz - néio, vc tem que cuidar disso.... 56
controle...

e ai como 1ss0 reflete? € na chefia . que acha que esta tudo bem, mas fica controlando... se o cara sa1 15 minutos, ir no banheiro, pegar agua, na cantina .. leva notificago...
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Autonomia e controle

ST

Excesso de controle
Excessos de sistemas e sistemas que nfio se conversam. ..

todos os professores na ambientacdo, todos os professores reclamam da questio burocratica... nossa nos temos 1001 relatorios pra preencher, 1001 sistemas pra
entender.._.so que eu entendo que 1550 & uma questdo do servigo publico. ... acho que isso € um fator de nisco no servigo publico. ... tem muita burocracia, muito protocolo,
muitas contas a prestar e tudo tem que estar muito bem documentado. .. ah o professor tem que preencher o PSAD, tem que entrar no SIGAA, preencher o relatorio daquilo....

serd que isso € burocracia... pq assim ohw?7? pq danado um PSAD, RSAD t3o fechado como o nosso? 1sso é burocracia. & controle social? 1sso mata a criatividade, o
poder de autonomia das pessoas de criar ... serd que a gente precisa tanto controle, tanta vigia. .. pq a burocracia faz parte do servico publico e é importante que haja. ..
mas, acho que isso ultrapassa. ..

Reflexdo do grupo: controle social, consequéncia do controle social?
ndo é controle social. .. para mim isso tem mais a Ver com a gestdo que estamos assumindo de modelo de gestdo privada.... tem que ter um produto, um resultado...
mas, a0 mesmo tempo € exigido no servigo publio. .. se vc for comprar algo, tem que ter licitagfio, pregdo... € tanta coisa... mas, é necessdrio, ndo tem outro jeito....

principio da publicidade. .. tem que tornar publico tudo...

... acho que as pessoas ndo tem autonomia e controle, elas estdo, no momento atual, elas estdo bem pelo contrario, elas estio perdendo... elas ja tiveram, mas no momento
atual elas ndo tem autonomia e ndo tem controle...

AS

Excesso de controle

o conjunto de ferramentas que nods temos hoje de controle nessas atividades de trabalho que a gente tem hoje... tem aumentado dentro do instituto... planilhas que tem que
preencher, .. que no determinam na verdade o final do que tu ta fazendo, é mais um controle de tempo e espago e 1350 eu vejo que € algo que incomoda bastante as
pessoas... Vejo que estressa bastante as pessoas...

Equipamentos de trabalho

GP

recursos msuficientes.. eu pensel em pessoas.. pq a gente sempre sente falta de pessoas.... dai eu ndo se1 dizer se eu acho que sdo msuficientes ou que estio mal
dimensionados... ou de repente a gente tem 20, 25% das pessoas que ndo fazem e sobrecarregam as outras 80... mas eu sinto, tem esse sentimento de todo mundo, de que
eu preciso de mais gente_.. nfo tem mais gente... e td todo mundo precisando de mais gente. ..
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Conteido do trabalhe

Trabalho sem sentido, nio qualificado:

Alguns cargos (TAEs) — manutencdo, alguns de ensine médio — bater martelo o dia todo, repetitivo, monotono. ..

Subutilizacdio de competéncias a gente tem talentos muito grandes e nfo tem uma gestiio desses talentos. .. e ai ve vai exigindo que o desenvolvimento, a especialidade, a
capacitagdo dessas pessoas pra se manter produtivas e ai acontece que vem toda essa burocratizagdo e isso mata a criatividade. .. quando estamos numa instituigdo que
exige pesquisa, desenvolvimento, inovagdo. .. e ai vc tem toda uma burocratizagiio muito grande que nfio te permite fazer 1ss0... entfo a questiio das competéncias, tem
uma exigéncia para que tenhamos um corpo bem desenvolvido e bem capacitado, com titulacio alta, tanto que & um critério de admissibilidade. .. por outro lado ve vai
matando a instituigio com a burocracia.. e 1sso mata a questio da iiciativa. ..

... a gente aqui tem um quadro de servidores muito qualificados e com titulacéio superior ao que é exigido para realizar a tarefa. .. acho que 1sso adoece muita gente, € um
fator de risco realmente. .. a pessoa ter uma qualificacio muito superior ao que ela desempenha. . auxihiar com doutorado. .. assistente de laboratorio com pos doc... en
acho que ainda nfo existe uma cultura de valorizar tudo que € feito aqui. a baixa valorizaciio das tarefas, independente do nivel hierdrquico .. nfio temos esse

5 reconhecimento. .. formal e entre os pares e por parte da chefia com os subordinados. ..
Reflexiio do grupo: mas, temos tb a questio da entrada th. .. da admissibilidade .. pq tu faz um concurso publico para ser assistente admimistrativo e ve ja tem doutorado. ..
as pessoas tém que trabalhar. .. ¢ muito complicado isso, né. ..
mas, ndo que a instituiclo seja responsavel por esse fator de risco... mas, existe... € uma questio da nossa carreira e a forma de ingresso... é por concurso publico e quem
passou e tinha aquela exigéncia minima. .. mesmo que a pessoa s6 tinha o nivel médio, mas aqui dentro vou fazer uma graduacio, um mestrado. .. e a a carreira permite
iss0, incentiva na realidade. .
“elasticidade " de competéncias: outra cotsa & com relaco aos professores. .. a questiio da elasticidade, dessa amplitude que o 1fSC tem. ... de envolver desde proeja, ensino
médio, ensino superior, especializacfes. ... exige do professor uma adaptabilidade muito grande, é uma flexibilidade psicologica extrema. .. 1sso € muito desgastante pq sdo
publicos diferentes .
subutilizacdo de competéncias

% acaba ficando se sentindo tb o nfo qualificado ou como subaproveitado pg muitas vezes, ao mesmo tempo que a gente incentiva a qualificacéio a gente tem uma dificuldade

de mobilidade no momento dessa progressio...
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subutilizacdo de competéncias

as vezes tu tem pessoas extremamente qualificadas fazendo um trabalho que nio exige toda essa qualificagio e eu tenho para mim que 1sso desgasta a pessoa durante o

tempo - fator de risco e ndo de protecdo... eu tenho essa sensagfo.

eu acho que uma coisa que o pessoal fala, verbaliza e a gente trabalha muito nesse sentido... & a questdo da qualificacdo... que é a questio da falta de variedade, trabalho

sem sentido... algumas vezes... pg o setor que eu estou por exemplo a gente tem muito trabalho operacional .. eu tenho muito trabalho operacional... € qualificado, para

emitir portaria, para dar direttos, discutir recursos_ sd que o pessoal que esta na base é rotina, é todo dia, a gente nfo para nunca . é aquele mesmo trabalho todo dia__ 1sso
w z 7 I : = g . S e ooy 3
< | com o tempo desgasta as pessoas... entdo eu acho que é isso né... ndo no sentido de ndo qualificado, mas sim de repetitivo, as vezes, subutiliagio de competéncias, baixa

valorizacio das tarefas.

a gente teria uma outra fala do docente, com um outro sentido, no nesse sentido necessariamente que esta aqui... mas, tb eles vio colocar a subutilizacio da competéncia,

que eles querem fazer pesquisa aprofundada... entdo, o docente vai ter um outro sentimento, mas eu acho que th tem um problema do conteudo do trabalho. ..

o significado do trabalho em um determinado conjunto de pessoas e eu identifico 1sso al mais nos TAES, de novo, sou eu que t6 falando isso...

Papel na organizacio e responsabilidades (ambiguidade de papeis e fungdes e imprecisio na definicio de responsabilidades)

ambiguidade de papeis e funcdes e impreciséo na defini¢do de responsabilidades

vejo 1550 em todos os ambientes, estruturas e cargos. ... acho que 1350 nfo esta claro o qué que cada um tem que fazer .. ha uma diferenca muito grande em que um assistente

faz em um lugar e faz no outro. .. a gente nio tem um fluxo de trabalho definido. .. entdo, quem td na CGP ta sempre insegura... se esta fazendo certo ou errado. .. nio

existe um fluxo de trabalho definido, nio existe uma clareza de papeis de cada um que trabalha naquela unidade organizacional .. existe orientagdes contraditorias, falhas
5 | na comunicagio. ...

tu chega na instituigdo, tu vai perceber, no geral € tu te vira... tu vai descobrir o que vec vai fazer sozinho... falta fluxo, falta orientagdo, falta trabalho em equipe, falta

planejamento, organizacdo desse trabalho. ..

acho que nossa instituigdo por ter passado por um periodo de crescimento, a gente vé até no proprio colégio de dirigentes, né? a gente nio vé isso claro para as pessoas...
3 da sua responsabilidade, do seu papel .. as vezes algumas areas sdo mais sobrecarregadas, outras menos... entdo, essa questdo do trabalho colaborativo, de se entender eqto

instituicdo... acho que a gente realmente peca e ai pode ser dai né um fator de risco...
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Cultura organizacional (fraca lideranca)

GP

ld em 77 a gente tem os dois problemas . o diretor que nfo tem perfil nenhum para ser lider e um diretor de ensino totalmente impositivo... entfo, 14 nds temos os dois
problemas. ..

eu sinto muito esse aspecto na avaliagdo de desempenho, nas cobrangas... uma postura de... “assim, hoje eu estou chefe, mas amanh3 nio estou... entio, eu nio vou me
indispor com ele... ndo vou me importar com o que v faz, deixa ela... se quiser fazer errado, deixa fazer.. amanhi ela pode ser minha chefe e ai ela nio vai se indispor
comigo™... entdo. eu vejo muito isso, muito generalizado... das pessoas nio se comprometerem... as pessoas ndo se comprometem... “ndo, eu nio vou chamar a atencéo, eu
ndo vou fazer uma notificagiio, eu nio vou cobrar”™...

1550 vem muito da cultura, né... pq que a chefia imediata vai se indispor se o diretor nfo faz nada...

mas 1350 € bem institucional, né. .. a falta de preparaciio para a gestdo... temos alguns gestores que sdo outros nfo sdo... € uma questdo de preparacio, mesmo... é cultural
da institui¢do... acho que € uma fragilidade institucional...

os gestores falam - “eu ndo quero mandar, mas é mto bom se tiver uma resolugio que fale dizendo que nio pode... ou que a reitoria diga que nfio pode™.

Compreensdo sobre o desenvolvimento da fraca lideranca como wm dos aspectos da cultura organizacional

essa questdo da escolha democratica dos coordenadores que € para ser favoravel traz essa amarracfo. . ah, mas vai ter eleicfo daqui a pouco... dai tem os que vio votar em
mim os que ndo vio... tem tb a questdo do rodizio, cogesto... cada um fica um ano...

a gente tem coordenadorias que tem listas para controlar quem assume a coordenagio... as pessoas estio ali pq tem que estar, nfio pq querem estar...

outro ponto que atrapalha a questdo da cultura da gestiio, da lideranca... é mto bom por ser democratico, mas ai vc ndo consegue ter uma unidade na instituiglo, né... a
gestdo vai para um lado, os diretores de campus cada um vai para um lado e dentro do campus, ve vai ter um monte de gente que vai fazer parte da tua equipe de trabalho
que nfo vai concordar contigo... cada um tem uma forma de pensamento, de encaminhamento... entio falta forga da lideranca agir junto... acho sensacional a 1sola dos
representantes, mas tem uma série de consequéncias... ainda mais que o ciclo é diferente do ciclo da gestdo... 2 nos para coordenador... qdo ele aprende, ele sai....

por outro lado € bom tb...tem o lado positivo de niio serem da mesma visdo... como os coordenadores sdo eleitos, mtas vezes ndo sio indicados por ele... sem indicagio
politica... tem um lado ruim... as vezes o diretor tem uma ideia mto boa e ai a ideia de oposicio tranca... mas th tem aquelas horas que as ideias nfio sdo tHo boas e precisa-
se dessa resisténcia

ST

preparagio dos gestores, nfio conseguem resolver os conflites... se omitem nos conflitos. ... 13so € um reflexo evidente e muito grande de risco psicossocial na nossa
instituigdo. .. omissdo, principalmente na resoluco de conflitos.

acho que nossos lideres nio sdo preparados para serem lideres  hd uma omissdo das chefias . elas nfo sabem delegar tarefas, cobrar. nio sabem supervisionar, ndo sabem
gerir conflitos, nfio sabem reconhecer o trabalho. ..

o que eu percebo € essa questdo da chefia ndo preparada, que vai deixando as relagdes mais conflituosas, alguns vio adoecendo... 50 resolvem fazer alguma coisa, pedir
ajuda quando ja tem dois afastados... 36, realmente quando a situagio fica muito extrema que se vai olhar para os fatores de risco que estio ocasionando aquele problema...
s0 qdo a pessoa ja adoeceu, jd esta afastada...
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Desenvolvimento profissional

GP

estagnacio carreira (TAE):

a gente tem protecdo na carreira, mas isso ndo é desenvolvimento na carreira._. a gente nfio faz nosso trabalho bomitinho, com empenho, para depois conseguir uma
promocio... chegar num cargo tal, nivel tal .. o reconhecimento maximo que a gente tem é "nossa, como ve fez um bom trabalho”. ..

£U SeMpre Vou ser U assistente administrativo... nao vou subir... € da constituigdo... mas influencia no meu trabalho na instituigdo... nunca vou conseguir ser um analista
por exemplo...no privado, eu tive um desenvolvimento real na carrretra... aqui sé se fizermos outro concurso...

MSEgUranca:

com as novas leis, mudanca de governo, eu tenho recebido muita gente perguntando... expectativas negativas e ameagas dentro do fator do reconhecimento social... a gente
nfo sabe o que vai acontecer. . eu to num campus que nio tem ensino integrado _ entdo, na listinha do que vai fechar__ talvez dependendo de como for a andlise a gente ja
ta na lista .. vai fechar campus? como vai ser os cortes? quem td no estdgio probatorio vai ser demitido? vamos perder a estabilidade? vai fechar curso? o que vamos fazer
com os professores da drea?

Ja tem gente afastada pq nio conseguiu lidar com isso... isso que o governo nem mudou ainda...

estagnacfo carreira (TAE):
como que vai ficar, fazem comparacio salarial TAE e docente... sempre tem essa divisdo - TAE/docente . que é bem wvisivel .. essa divisio de carreira que ha uma

reclamagdo bem intensa .. e ainda tem dentro dos proprios docentes - os do ensino fundamental, do basico e tem os das dreas técnicas que tb ja tem problema de trabalho...
1550 é bem presente no cdmpus - as categorizagdes.... e 1sso0 acaba interferindo tb no emocional... percebe-se sim que séo fatores que podem levar ao adoecimento. ..

inseguranca:

a gente tem duas categorias bem diferenciadas, os TAEs com uma carreira bem inferior que a dos professores e no conjunto atual temos uma incerteza geral para todo
mundo... a incerteza do que vai acontecer com a carreira € um dos fatores colocados...

a incerteza na carreira, falta de progressfio e inseguranga. .
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Conciliagio trabalho-familia

alguns conseguem se remover e ficar perto das suas familias e outros nio... tem muitas movimentagdes que o servidor nfio consegue se adaptar e acaba adoecendo... € a
caracteristica da interiorizacfo. .. isso € mto importante. .

o papel social da interiorizagio € sensacional, mas a gente nido consegue fixacfo... alguns campus sdo melhores, outros piores.... por mais que o servidor entre sabendo, nao
adianta... a estrutura psicologica dele nio suporta muito bem. ..

GP

€ a gente ndo consegue apoiar. ...

mas no interior, eles fazem almoco de integracfo. eventos fds, vai todo mundo pro campus almocar no sdbado.. mas & um fator de risco sim na nossa instituicio. ..
£ 1850 & automatico, né.. administrativamente a gente nega e eles entram na justica... € eqto 1sso, ficam doente. . ai € remoco por sande ou judicial .

... é uma questio que a gente percebe bastante . agu fala de suporte familiar reduzido. .. nfo seria nesse sentido. .. seria da ncompatibilidade em questio da exigéneia do
trabalho com a vida privada... mas muito relacionado com aquilo que ja falamos do ritmo e carga de trabalho muito intenso que invade a vida do trabalhador. .. da conta
do trabalho e ndo dd mais conta da vida... e ele adoece... nfo faz mais atividade fisica, ndo tem mais contato com o filho... v& o filho uma vez 56 ao dia... ou acaba
perdendo o sentido na propria relagio conjugal .. muitas situagdes nesse sentido. .. a familia acaba perdendo. .. nfio s0 a familia em s1... mas as outras demandas dawida. ..
avida. . a vida ndo pode ser o trabalho. ..

ST

aparece muito em cargo de chefia

e muito em mulher ... aqui fala trabalho com apoio reduzido em casa... eu nio concordo muito com essa expressdo, mas entendi o contexto que ela td... pg mulher ainda
tem esse papel... amda que a gente batalhe por transformacgoes...a gente percebe nos atendimentos que a gente acompanha .. muitas mulheres em foncio de gestio na
instituico e para mulher isso acaba sendo bem intenso. ..

eu acho que os cdmpus do interior, pegando o do oeste, tem muita gente que vem de fora, deixa as familias longe .. o que eles mais vem na sala se queixar € o fator
conciliagio trabalho-familia .. tem que viajar todo fds para ver seu filho. sua esposa, voltar para outra semana, fazer o trabalho... isso interfere muito pq dai a viagem é
desgastante . além do cansago fisico, de ir e vir, ainda tem o fator emocional de ficar longe da familia, dos filhos. . acho que € um fator que aparece bastante nos cdmpus
do oeste.... uns s3o do RS outros aqui do litoral, mas eu tenho muitos servidores nessa situagdo... passa de dez de cem... em torno de 10%... acho que mais pq os docentes
nio vem reclamar para mim .. para mim & um fator bem preccupante. ..

AS

Alguns. sdo poucos assim. mas estfio 14 sozinhos e a familia estd aqui ou em outro lugar... venho muita gente de cacador e deixaram a familia 14, deixaram namorada... tem
marido e mulher que trabalham no [FSC... dai um veio e outro nio veio...

Fonte: Dados primarios coletados pela autora (2019)
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APENDICE F — CONSEQUENCIAS DE EXPOSICAO A RISCOS PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO
TRABALHO

Receios e criticas na tentativa de relacionar as consequéncias com as exposicdes dos riscos:

precisa estabelecer a relaciio dos riscos com adoecimentos? de risco especifico?

tenho mtas dividas qdo a pericia afasta .. pg assim, ao mesmo tempo que a gente percebe que a pessoa esta 1solada, mas precisa de um didlogo, de uma conversa, de
uma mediagio, ai tira... e fica aquele buraco negro... fica ali enorme e vai parece que piorando a situacio... e a volta é mais complicada... & o que a gente percebe & que
ds vezes bastaria, talvez, uma mediacio, uma conversa para quebrar esse gelo. .. tenho mtas duvidas. .. 16 falando gdo é inicio de conflito, né. .

muitas dessas disfuncdes e que chegam para a gente. .. como elas precisam estar bem avangadas, né? quando chega para gente ja sio situacdes extremas. ... a gente tem
a cultura da valonizagio do adoecimento, porque € muito dificil a gente ver no ambiente no trabalho as questdes promotoras. .. os proprios colegas, um elogiar o outro,
tem essa percepciio de que € necessario ser sempre melhor que o outro, uma disputa. especialmente, entre os professores. ..

ST

o que se Vé € esse aspecto de adoecimento e ai quando chega ja ta muito ruim. . tem que dizer que a pessoa estd adoecida. .. entdo, quando chega pra gente nio sfo
exatamente as situacfes das complicagdes, aqueles comportamentos iniciais de agressividade, nfio € 56 o sofrimento, ja tem um processo de adoecimento nstalado. .. e
ai. sim, entdo os transtornos mentais, a pessoa precisa, de fato, demonstrar algo muito extremo. ... vou me suicidar. .. dai, opa, dai sim, dai alarmou. .. tem que ter uma
visibilidade. .. parece que 1sso, inclusive, é 0 que incentiva as pessoas... para sefem vistas, precisam demonstrar 0 extremo. .. vou me suicidar.

temos muito a ameaca do atestado... 1550 € muito louco...

tem uma situagio de uma servidora que chegou para a sua coordenadora e falou — “eu nio venho a tarde para a escola”™... ela é uma docente... “eu 56 vou dar aula de
manhi . a tarde ev nio tertho quem fique com meu filho.. eu ndo vou vir™. Ai a coordenadora fala que ela precisa vir... en vou entrar com atestado.._. a coordenadora disse
— “eu ndo vou fazer nada... porque pelo menos de manhd ela faz os estagios™

GP
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nfo ha necessidade de ter uma relagio direta com a outra, né? Fica dificil da gente saber, né? é que eu nao me arrisco a dizer nada se é em funcio de alguma coisa do
trabalho... Mas, eu vejo alguns comportamentos. ..

entdo, eu ds vezes tenho muita duvida. .. dessa questio da doenca psicossocial relacionada ao trabalho e ai trazendo toda essa questdo dos riscos expostos, né_. porque as
vezes as pessoas se colocam deliberadamente em situagdes... hoje a gente tem no IFSC varios afastamentos, pessoas que foram confrontadas a fazer o que deve ser feito
para o seu trabalho, nfo além, nio assédio, ndo nada .. mas, fazer. . ou seja, cobra uma vez, cobra duas vezes, cobra trés vezes, na quarta vez que tu vai cobrar a pessoa
te olha e diz "vou me afastar” e ai se afasta 60 dias por problema de depressio, se1la o qué... nio se1, niio sou médica, ndo sou psiquiatra, ndo sou nada .. mas, a experiéncia
que eu tenho, nio sou médica, quando € uma depressdio, nfio £ uma escolha, a pessoa nio escolhe, ela nio escolhe que eu t6 doente para isso e ndo t6 doente pra 1sso... eu
tenho essa dificuldade de entender esses aspectos complexos.... a gente tem colegas de trabalho que estio afastados a bastante tempo, mais de 90 dias, 120 dias para o
trabalho... pg o trabalho sobrecarregava eles, mas sdo militantes politicos, fazem toda uma outra atrvidade que também acho estressante e para o trabalho nio estd apto...
nesses casos, eu nio acredito que seja um dos fatores de risco a institmigHo. . acho que nesse caso € um problema com ela .. porque uma pessoa quando ela estd realmente
doente, ela estd incapaz para varias fungdes... entdio, eu tenho essa duvida.

teve uma situagio de um caso de licenca satde porque alegava perseguicio e assédio moral .. entdo eu perguntei para as psicologas se elas tinham ouvido a chefia dessa
servidora e 0s outros colegas dela .. porque a chefia trabalhava com todos os outros da mesma forma, entfio assim. . é muito estranho associar 1sso... porque o psicologo,
o medico nio estio aqui dentro e vo ouvir 50 a versio da pessoa... “gh, meu chefe & 1350, meu chefe € aquilo, meus colegas 1550, minha instituiciio aquilo”™ e aquilo fica
como verdade...

a iniciativa privada considera se a pessoa estd apta ou nio apta ao trabalho... a doenca tem que ser controlada no ambiente de trabalho. . ou seja, a pessoa tem que estar
apta ao trabalho e fazer o tratamento dessa doenca... se essa doenca incapacita ao trabalho, ela precisa se afastar, ficar no INSS, ela precisa ter um outro tratamento. . en
acredito na mesma coisa... a fala que eu falei para vocés de uma pessoa que ameaca pegar um atestado para resolver um conflito de trabalho é premeditado... ela ndo
estd num estado de doenca porque o estado de doenga incapacita...

1o Brasil, como a gente tem essa cultura da fraude, da mentira, do jeitinho, de querer se dar bem, a gente as vezes é até mnjusto com quem realmente esta doente ou é
um pouco mais sensivel ao trabalho, se fecha um pouco, né... entdio, a gente precisa tomar cuidado com a tolerdncia para nio generalizar .

90% dos casos de dist. psic. ndo so verdadeiros, pelo menos, de percepgiio... uns 10% realmente a pessoa estava mal, nfo se acomodou, fo1 atras de tratamento.. o
1esto, a minha percepciio € que 90% ndo é verdade ..

en tenho uma concepgio de doenca... ou ela & uma doenca cronica e ai niio tem cura .. a pessoa vai aprender a lidar com essa doenga e ai essa doenca nfio pode
incapacita-la ao trabalho. .. ou se ela é incapaz ao trabalho ela precisa ser aposentada por mcapacidade... entio uma doenga que ela é criada para aquele momento,
oportunista, ela devenia realmente ser considerada...
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Ambito organizacional

GP

Baixa produtividade

a gente vé que as pessoas deixam muito, em funcdo desse presenteismo, que a pessoa td ali, mas ndo td... ta no facebook. fazendo trabalho da faculdade, de casa,
procurando receita de bolo... 1ss0 tudo a gente vé,_._ nfo € que ev acho... a gente vé... tem tarefas que as pessoas tem que fazer e fica para o dia seguinte, para o outro,
para o outro... e 50 fazem quando estoura... e ainda assim, quando fazem, apresentam um resultado horroroso. ..

quanto mais berra e diz “eu nfo vou fazer”, menos trabalho essa pessoa ganha e mais sobrecarrega o outro... 1sso € muito claro no campus... “eu quero sair desse setor e
quero ir praquele” .. aquela pessoa que berra, que diz que “eu ndo vou fazer”... ela ndo vai fazer e ela consegue ir para o outro setor... 0s ruins vio e os bons nio_ .
dizem que nfo vio fazer, ai comecam a nfo ir, pegam um atestado aqui, outro ali._. ndo produzem e aquele cara que tem o mesmo problema, que também precisaria
remover. _ ta 14 produzindo, ta fazendo, vai ficando_ vai fazendo, vai ganhando mais trabalho. vai ficando e daqui a pouco vai adoecer .

quanto mais se berra, mais se consegue e menos se faz .. quanto mais se faz, menos se consegue... € uma inversio de posicionamento e 1350 causa um desgaste muito
grande com o resto da equipe... porgue ai o povo vé... “aquele fulano la nio faz nada e consegue tudo que quer... eu to aqui me quebrando. produzindo um tanto e nio
CONsigo 0 que €U qUEro ... € iss0 € meio institucional, eu acho...

Presenteismo
a gente tem muito presenteismo causado por uma cultura ainda de que o emprego pablico ainda € garantia... ainda € um lugar que eu posso vir, pendurar meu casaco e
ficar de boa... ndo vai acontecer nada comigo... eu tenho minha estabilidade e ca estou... e isso td mudando...

Intencio de abandonar o emprego
ta acontecendo, mas nio € forte, né_. tivemos em dois campi... mas 1550 € um fendmeno novo, né . antes, a pessoa se estressava, mas passava... acho que agora é até a

questio das geragdes atuais, né...

Absenteismo por satde
o absenteismo vai refletir mais na gente com o atestado . porque a falta ta sendo descontada . se a pessoa sumir a gente ta demitindo, abrindo PAD e demitindo, é
abandono.

AS

Absenteismo
faltas ao trabalho - geralmente tiram um atestado...

la no campus tem uma questiio relacionada a falta ao trabalho ou muitas horas devedoras naquele més que nio foram compensadas.. .eu realmente nfo sei se 1sso tem
uma relagdo com o qué...

Presenteismo
a gente tem presenteismo... s6 ndo sei se tem uma relagio direta com o trabalho. ..
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Esfera individual

ST

muitas vezes o que percebemos sfo varios distirbios, transtornos e que esta muito entrelacado. .. por exemplo, pessoas que chegam com LER e DORT, mas. .. € aquela
LER e DORT que aparece. mas a pessoa ta cansada, estressada e chega no fundo psicologico. .. ai tem 1nsdma, fadiga, cansaco, alteracio de humor. . as vezes a queixa
é uma coisa, né... mas, se vc for olhar tem outras coisas mascaradas... 0 que menos aparece para gente € a questdo de abuso de substincia psicoativas...tem muito
pouco, né... tivemos um caso mais grave, de um universo de 550 servidores... ndo quer dizer que nio tenha, mas ndo aparece... suicidio th jd aconteceu, mas a gente
nem tava ainda. .

0 que aparece mais ndo € a dependéncia quimica, mas o uso de medicamento como parte de tratamento. .. tive que voltar a estudar psicofarmaco, para poder
compreender um pouquinho sobre o remédio que a pessoa esta tomando. .. muitos encaminhamentos para psiquiatras. ..

a disfungdo comportamental, num extremo distiribio psicologico... disturbios fisicos tb, a questdo da compulsio alimentar_.. os CIDS M, que estio muito conectados
com a questfio psicologica. .. e tb problemas cognitivos, dificuldade de mémoria, de tomada de deciséio. .. listet aqui, principalmente, com os professores. .. de ter essa
sensagdo. .. e que na realidade é dificil de ser diagnosticado € uma situacio difusa que a pessoa comeca a ter...ai, ta esquecendo e vai levando, com a resiliéncia aquilo
vai sendo incorporado e 14 na frente ela__

acho que essa questiio do adoecimento é muito como ¢ drenado, né... da estrutura de personalidade de cada um, como essa ansiedade e esse sofrimento € drenado... tem
pessoas que nio se permitem_ por exemplo, dizer que tem depressio e a gente tem situagdes muito claramente que aparecem 1sso._. mas, ai vai aparecer como? como
uma ulcera, um problema renal, cardiovascular... pq ela vai aguentando, vai resistindo e iss0 vai ter que aparecer no fisico para ser verdade, né.. entdo, a questio do
aspecto psicoldgico ainda € muito rotulado... ele é mto dificil de ser aceito, né?

th hd uma certa medicalizacio presente, né. .. de questdes que a gente nio consegue resolver na relacdo. né. . nessa interacio social, que a gente acaba medicalizando,
né... sai de um extremo, vai para um modelo biomédico...

os disturbios fisicos, ok... eles aparecem e sdo aceitos. né... os psicologicos, mto dificil .. os cognitivos, entdo... a pessoa, se tem um problema de atencio e que pode
estar relacionado ao trabalho... nossa, a pessoa ainda tem toda uma punidio, né... pq ela € desatenta, é incompetente... e ai vem vindo uma série de rotulacdes muito
pesadas, focando 56 no individuo... e se vai para a disfuncio cptal, agressividade, psicose, 1solamento... na verdade isso € a pratica, né... ¢ a pratica de uma pessoa qdo
ela estd com dificuldade de desempenho no trabalho, as primeiras formas de atuagiio de um grupo... pq isso vai acontecer ld no grupo, né... é 1solar, é querer se afastar
daquele problema como se fosse contagioso... entdo, acaba tendo, sim, o isolamento...

GP

na questdo individual, apesar de eu ver tudo - fisico, problema de coluna... tem, mas acho que ndo € o predominante. .. tem também as questdes cognitivas, as pessoas
comegam ter dificuldades, mas eu acho que no individual o mais forte é o psicoldgico... a questiio da depressio, da ansiedade, da irritabilidade... entfo, eu diria que tem
todos desses 4 que estdo aqui do nivel individual, mas o nivel psicolégico, pelo menos, na minha percepgdo, € o mais evidente... a gente vé muitos afastamentos. né...
gera vdrias consequéncias € 1550 vai acumulando...

a gente tem tido bastante afastamento por saude - alguns causados por relacionamentos interpessoats que sio somatizados com o ambiente externo... nosso campus tem
uma alta taxa de afastamento por CIDF... o IFSC tem...
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Tem gente com depressio, com nervosismo, com ansiedade, dificuldade de concentracio, de memodria, principalmente a galera que td fazendo mestrado... esse povo ta
estressado, mas a gente tem que disponibilizar o mestrado, a gente nfo pode dar liberagio total para todo mundo... € a condiglio que a instituicdo tem... qual € a decisdo
da instituicio? nfo oferece o mestrado pra nfo estressar eles ou eles vio aprender a conviver com esse estresse por um tempo?

tetn bastante gente com dor de cabeca... com depressio, ansiedade, oscilagBo emocional - os psicologicos eu vejo...
problemas cognitivos - o pessoal que estd estudando tem um pouco dessa dificuldade....

Acho que o psicoldgico e o cognitivo eu percebo mais... o fisico e disfunclo comportamental eu percebo menos, pelo menos aqui na reitoria, eu percebo menos.

as pessoas adoecem de tanto ela pensar, de se auto sabotar, ela promove, pq mentalmente ela comega a pensar tanto naquele foco, naquele problema, querendo adquirir
aquela doenca, para justificar o atestado ou o nfio fazer e quando a gente vai analisar, a pessoa realmente adoeceu... chegou no nivel fisico, mas pq ela quis chegar no
nivel fisico.. ela foi promovendo, se antosabotando... tem varias formas da pessoa, até inconscientemente, ela via fazendo 1sso... q a gente estuda na parte de yoga, de
neuropsicologia. que a pessoa vai alterando as placas mentais dela e 13so0 chega para o nivel fisico... entio, de repente a pessoa tem que ser levada a tirar um atestado pg
adoeceu, mas ela fo1 se trabalhando, foi se autosabotando e ela no sabe mais viver sem aquilo.... ela até sa1 de vez em quando disso, mas ela sempre acaba caindo de
novo.

Eu percebo disturbios psicoldgicos - depressio. nervosismo, ansiedade, wrritabilidade, oscilacdo emocional, esgotamento, angustia. ..

eu percebo distirbio comportamental - 1solamento, agressividade...consumo de bebidas alcoolicas/substancias psicoativas, ou tomar remédio em demasia... eu
classificania junto. ..

Problemas cognitivos - dificulade de concentragéio, memoéria e tomada de decisio...

por ultimo, acho que sio os fisicos - pq realmente o fisico. a doenga fisica, no corpo, é o ultimo grau. ... primeiro vem todos os outros fatores, depo1s aparece um céncer,
outra doenca no fisico... mas antes disso j& estava todo destrogado, né.

acho que o que aparece mais sio os distirbios psicoldgicos - depressio, ansiedade relacionada ao trabalho

distirbios psicoldgicos: em algumas situacdes.... mas, qdo a gente vai trabalhar um pouco em cima disso, vc percebe que o problema, pelo menos, nfo € 56 o trabalho_..
e as vezes ndo é o fundamental .. pelo menos, no que a gente vé, € algo mais externo, mas tem... € um indicativo importante..

v
=
ansiedade € bem frequente, irritabilidade - j& comegam a se estranharem, oscilagio emocional, cansagos extremos - tem fases, final do ano, gestéo, professores...
Cognitivos - tem a parte de perda de memoria
la aparece muito pessoal com dor de cabega, mas o mais forte é depresséo e ansiedade
Fonte: Dados primarios coletados pela autora (2019)
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APENDICE G —- GERENCIAMENTO DOS FATORES PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO

Indicadores

tornar visivel as necessidades de cada local para se trabalhar . por exemplo, uma estrutura... todo mundo sabe que é precaria em certa localidade .. mas se tomar visivel
essa precariedade, sabendo que hd necessidade de se melhorar esse ambiente, talvez, isso facilitaria uma agfo, seria resolutivo..

qtos gestores, percentual. fizeram a formacéo especifica. estar sempre monitorando_.. para mim, quem assume um cargo de gestio teria que passar por uma formacio
antes... e monitorar esse percentual de gestores que fizeram essa formacio e a reciclagem th.

aproveitar dados dos exames periddicos;

indice de QVT, da CPA;

ST

outro mdicador que acho bem importante € o que os trabalhadores esperam que a instituicio faga em relacio aos dados da pesquisa de QVT... ha uma percepcio de
decepedo de que quem faz a a mstituigo sdo elas... entdo o retorno que a gente teve agora, gdo fomos fazer a discussdo... como essa politica de QVT coloca o servidor
como ator de sua propria melhona de QVT, achando que quem tem que fazer alguma coisa para melhorar a QVT € a instituicio (ndo 56, né), prioritariamente. . entdo
eles se enxergam mto apartados... nfio se veem como protagonistas.... uma percepcio paternalista de uma condicéio de trabalho de que ela dd uma autonomia, mas que
ao mesmo tempo o trabalhador quer que essa autonomia seja parcial, que a instituigio cuide, que seja um pai para ela e a0 mesmo tempo ela quer ter esse espago de
discussio, ela quer se colocar, se posicionar.... Entdo, da para perceber muito claramente, essa expectativa, de que a QVT é uma coisa que o trabalhador recebe, que ele
ndo faz ..

indice relacionado ao SIASS, ouvidoria, comissdo de ética... mas eu vejo que o SIASS, em ultimo caso, é quando ja estd adoecido... ndo seria a parte inicial, a parte do
gestor....

pesquisa e indice de QVT, embora ele seja de percepgio, precisamos de outros indices mais qualitativos ou tratar qualitativamente a pesquisa...

atestados por setor ou por area... para saber, & chefia? por area/chefia .

outra coisa que a gente deveria fazer & realmente tracar o perfil dessas pessoas... s8o mais novos, sio mais velhos - perfil epidemioldgico... ai a nstituigio conseguiria
saber se € uma coisa mesmo social, de uma juventude, porque a gente acaba vendo o pessoal mais jovem... aqui é o pessoal mais jovem .. os mais das antigas tém uma
outra resiliéncia relacionada a instituigio... talvez a gente quebre um pouco esse preconceito, que a gente chegue a conclusiio que realmente & uma questio da
sociedade, de como a instituigio estd recebendo a sociedade...

AS

quanto aos indicadores, temos que comegar a perceber os primeiros sinais e fatores de riscos, tanto de explosdes no trabalho, de nervosismo, de alteragio de humor, os
atestados...
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foi muito mais facil pensar em ag¢des do que em indicadores... mas eu pontuei aqui 3 indicadores... alguma coisa no sentido de uma avaliagdo formativa dos lideres... se
a gente pudesse ter uma avaliacio mais proxima dos gestores para gente conseguir fazer esse desenvolvimento de gestores... exemplo privado: coordenador que
assumiu agora e tem treze servidores... ele fez um curso, que é uma consultoria, e ele foi avaliado... e ai tem a média da instituicdo e a avaliagdo dos subordinados
dele... e como & importante essa reflexfio para ele... qdo duas pessoas disseram que ele faz raramente o que para ele ele acha que fazia sempre. como aquilo ja gerou
toda uma reflexdo... os lideres precisam ter essa reflexdo... Eu ndo sei o qudo diretora boa eu sou... ou qudo ruim eu sou....eu nio consigo saber se eles estdo satisfeitos
de verdade. . talvez eu precise melhorar muitas coisas que eu acho que eu estou arrasando... alguma forma de feedback .. de indicador para o gestor, antes da preparacio
do gestor ou depois, ou durante . mas esse € um indicador que a gente precisaria __ eu pensei em um indice de sobrecarga, de sentimento . mas ai nés temos a pesquisa
de QVT, né... apesquisa de QVT acho que vai trazer né, a questiio de infraestrutura, clima, qualidade... todos esses fatores... e depois o indicador mais dbvio que eu

Ay | penseisdo os afastamentos por sadde... se € por CIDF - gtos dias, qtas pessoas, remcidéncia... entiio, elencando os nossos problemas né... a lideranca, que estd aqui... a
o questdo do clima, da sobrecarga que estd na QVT e a questfo dos afastamentos... foi o que eu consegui pensar de indicador para abranger o que a gente pontuou...
afastamentos por setores, reincidéncia, faixa etdria _ e ai a gente consegue mensurar.__ tu sabe que o problema existe, mas quiio grande ele é7 € pessoal ou é
institucional?
depois de ter a analise dos afastamentos tentar fazer essa relacio com os riscos - fraca lideranca? conciliacio trabalho-vida pessoal?
orgamentos especificos para agdes de saide
Acies
didlogo com os gestores e com as equipes ... 1sso traz indicativos... pode ser tb fonte de diagnodstico.
formac#o dos gestores a partir do mapeamento de competéncias — ver o que eles acham daquelas competéncias fundamentais para serem trabalhadas....
agdes de prevencio, de qualificacdo e de ampliacdo dos servigos de satde do trabalhador... ainda a gente tem uma situagdo de equipe muito precaria, pequena, com
poucos profissionais...
| gruposcomos trabalhadores - a gente ouvir qual & a percepgio. o que as pessoas entendem por satide do trabalhador? o que acontece nas relagdes que a gente produz
w | tantos adoecimentos? mas, ao mesmo tempo, produz tb saide, bem estar... entdo é uma aproximagéo direta com o trabalhador... 1sso seria ja uma agdo...acfo para

trabalhar com prevencdo de riscos psicossociais, mas tb gera indicadores... ndio pegaria s6 indicadores relacionados aos adoecimentos, mas sim de sofrimento..
espacos para promover o protagonismo dos trabalhadores (sobre indicador de responsabilidade de desenvolver QVT no trabalho)
redimensionamento das agdes dos profissionais de ST

Trabalho com equipe médica e com os profissionais de saide do trabalhador - Avaliar o que é conflito e o que ¢ adoecimento
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GP

mudar a definicio relacionada a visio de GP mstitucionalmente € o primeiro passo... e 1sso envolve a questio inclusive do PDI .
capacitagio das Coordenadorias de Gestio de Pessoas

grupos focais para estudar e propor agdes qualitativas para os nossos problemas... conversar com grupos especificos - liderangas, alguns profissionais .. para tentar
mapear com eles, a realidade deles, na percepgiio deles a respeito disso, né... a gente niio sabe se € exceglio, se € regra._. ndo sabe o que acontece com o outro e gdo
fizemos esses grupos focais, ve tem a possibilidade do outro entender um pouco mais e o mais importante, formar uma rede... ve ta mapeando indicadores e ao mesmo
tempo ve Jd sal com uma proposta mais focalizada naquela realidade.

nesse universo de agdes acho que tem que capacitar dots grandes grupos - as CGPs e os gestores... th teriamos que pensar em formar mediadores. . nio tem ninguém
capacitado...

desenvolver uma politica para conciliar a competéncia do servidor com a necessidade dele e da instituiciio. . a gente tem servidores trocados.... gdo entra todo mundo
junto, até tenta-se fazer uma entrevista, encaminhar, mas € s6 aqui na retoria, né.. e gdo entra parcelado? como faz esse encaixe, né..

acpto desses servidores afastados... a gente vai ter um mdicador, né . e o que a gente vai fazer qdo ele retornar? ou antes de sair? entfio, acho que € uma acio no sentido
de protocolo... ah, se afastou? € reincidente? como faz o acpto? esse suporte... mas tudo vai precisar de gente, né?

mas € dificil a gente conseguir executar algumas acdes. . a gente nfio tem preparo, a coordenadora nio tem preparo.... a gente nio sabe até onde eu posso, até onde nio
posso... sentimento de inseguranca ... entdo, acho que entra nessa parte da capacitagio....como conduzi? um sentimento de despreparo, como tu aborda essas questdes?
a gente tem uma situagdo 14 que um servidor questionou como faz a situacio da inclusio de filho deficiente para a pensdo vitalicia .. ai, existe sim a possibilidade
conversando com a saude... e eu ja se1 que eu tenho mais uns dois, trés servidores na mesma sttuagdo que eu tb indicaria. .. mas ai, como eu abordo 1ss0? como eu fago
pra orientar? mando um email para todos(@? e aquele outro servidor que eu nfo sei que tem o filho especial? vai ficar fora pg eu nfo sei1? essa parte da comunicagio &
importante.

capacitagdes cptais para as CGPs — a conducfio, a empatia, como abordar?
espagos fisicos adequados para atendimento

orientagio sobre direttos e deveres relacionados a saude do servidor — desenvolvimento de uma cartitha informatrva
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acho que os adoecimentos por dist. psicol. € muito preocupante e a gente precisa de uma forma tratar isso... inclusive com os médicos...

acho que realmente a gente precisava fazer algumas coisas simples... alguns cartes. alguns indicadores de como € o meu sentimento, como estou hoje? estou cansada,
passel a noite toda em claro, entio deveria ter uma indicacio assim .. hoje eu t6 cansada, entfio a gente ao tratar com essa pessoa, saberia que ela estava cansada.. ja
falaria mais devagar, no mesmo setor tem uma pessoa alegre. .. estariamos lidando com os sentimentos, nio necessariamente falando mais os sinais e ai a gente que vai
interagir com as pessoas conseguiria lidar com esses sentimentos de forma diferenciada . pq as vezes, tem ali no grupo uma pessoa mais triste, pq perden um cachorro,
um parente morreu, até todo mundo falar dos seus sentimentos e a gente conseguir e ai tratar. ..

estabelecer estratégia para entender o sentimento do outro, através da simbologia, um quadro de emocdes... acho legal .. acho que tem gente mais fechada e tal .. acho
que até traz um colorido para o espago de trabalho, acho que tem um respeito, uma indicagéo... ohw, hoje, siléncio, hoje ndo t6 afim... tipo, respeito. .. se ela vem tu
conversa, mas tu nfo vai.

quem pode dar a solugio para nds sfo essas pessoas (licenca para tratamento de sadde).. eu niio tenho como propor se é uma relagéo de trabalho da pessoa... a Unica
pessoa que pode indicar para gente qual seria a melhor saida seria essas pessoas.. claro que dentro de um programa factivel, de ideias factiveis, né... acho que elas tem
que proporem, pq se a gente tem um certo tipo de preconceito e de desconhecimento. como a gente vai propor?

ndo sei como conseguiriamos trabalhar... mas acho que grupos mesmo, né... mas justamente 1ss0... trabalhar esse espirito de grupo... eu vejo hoje, os mais jovens,
pricipalemnte, eles tém muitas dificuldades de se perceber e fazer parte de um grupo... o que prevalece é sempre o eu, o individual, falta o se sentir parte. .
eu ndo sei... deve existir varias dindmicas para trabalhar 1sso...acho que tb a gente tem que rotineiramente tb usar essas estratégias nos cémpus...

incentivar, motivar para atividade fim, principalmente aqueles que nfio participam da atividade fim... mostrar um video de um projeto de extensio, mostrar o impacto
social da agdo e fazer as pessoas conhecerem tb o impacto da sua agio ou omissdo... se ve ndo vir trabalhar X dias tal processo vai ficar... nfo € s0 dizer que nio vai
acontecer o pregio, nfio vai acontecer a compra... € que aquele aluno 14 no vai ter aula, material . isso as pessoas nio querem enxergar, mas talvez a gente tenha, nos
que somos gestores, precisamos desenhar 1sso mais. .. esse € o impacto, nio é que ve nao vai vir, que vai irritar o chefe ou o chefe vai ter que trabalhar mais... mas, sim a
omissdo no processo...

e outra, que estamos trabalhando e & mto dificil sdo as proposigdes de agBes pelo grupo... a gente trouxe a pesquisa QVT,

uma vez por semana a gente té la estudando, estudando reforma intima... ai pode vir livros com sugestdes deles... o que a gente pode ler? livros que tenha como
principios de vida que ele vai comegar a se enxergar no sd no trabalho mas eqto pessoa como um todo.... outra forma tb € que eu acho muito.... bom, sou suspeita em
sugerir € a questio da meditaclio € voga...




181

outra forma tb que funciona muito é a questio da catarse... como se fosse um grupo de AA . vamos juntar por grupos, de problemas ou de afinidades, e vamos tratar
sobre o problema... todo mundo vai conversar... 1ss0 th é uma forma de ouvir, pq a pessoa quer muito ser ouvida... entdo aquele que queixa, queixa, queixa, na verdade
ele quer ser ouvido... pq ele quer estar no centro das atengdes... entdo vamos deixar ele falar, vamos dar o palco para ele... e ai daqui a pouco ele vai comegar a se
escutar, que nem trabalho de psicologo.... ve vai no psicologo e o psicologo so te escuta... daqui a pouco vc se dd conta... entdo, acho que esse trablaho de catarse, nfo
se1 como se chama_ .. mas, enfim o trabalho em grupo como um AA th acho que é uma das acdes... e nfio € caro...

grupos de habilidades sociais

a questdo do bem-estar, o que pode ser melhorado, acho que temos que buscar deles th, né. .. pq quando eles recebem tudo muito pronto, eles th nfio gostam .. gdo eles
sdo mais participes eles produzem mais. . entdo, eu penso que €, agora a gente conversando aqui, cheguel com varias ideias para levar para o cdmpus, né... para gente
fazer...

proporcionar grupos de discusséo, de rodas de conversas

tem gente muito nova, toda hora pegando atestado... t6 com depressdo... cadé a resiliéncia, né?. . qqr coisa, as vezes... entdo eu penso que a gente tem que fazer um
trabalho mesmo, no todo, na mstituigio... temos casos que vieram pra ca né... que foi infudado... ai o pessoal cobra, cadé a profissional? e ai todo mundo debocha pq
sabe que nio foi assim por uma cavsa real .. entdo tem muita coisa assin que o pessoal engana e acham que tio enganando a gente, mas a pessoa se engana a si
mesma...

AS continuacio

Fonte: Dados primarios coletados pela autora (2019)
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APENDICE H —- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE
DEPARTAMENTO DE SAUDE PUBLICA
MESTRADO PROFISSIONAL EM SAUDE MENTAL
E ATENCAO PSICOSSOCIAL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(Em acordo com a Resolugdo CNS 466/2012)

Caro(a) participante, meu nome ¢ Milena Garcia da Silva e estou
desenvolvendo a pesquisa de mestrado “Fatores protetivos e de riscos
psicossociais para a saide mental em uma institui¢do publica, federal, de
ensino profissional, cientifico e tecnologico” sob a orientacdo da Prof.
Dra. Suzana da Rosa Tolfo, pelo Programa de Pds-Graduagdo em Saude
Mental e Atengdo Psicossocial.

Esta pesquisa tem como objetivo geral o de “investigar os fatores
protetivos e de riscos psicossociais para a saude mental relacionados ao
trabalho, a partir do ponto de vista dos gestores e dos profissionais de
satide do trabalhador que atuam no IFSC”. E um trabalho que se justifica
pela relevancia social do tema e pela importancia de se ampliar o
conhecimento sobre os fatores de “risco psicossocial” e de “protecdo” de
saide mental relacionados ao trabalho. Conhecendo esses fenomenos e
suas diversas determinacdes, as organizagdoes de trabalho poderdao
implementar agcdes com o intuito de minimizar casos de adoecimentos de
seus trabalhadores.

Diante disso e para viabilizag¢ao desse estudo, gostaria de convida-
lo a participar, como voluntario, de dois grupos de discussdes sobre o
tema. Para participar deste estudo vocé nido tera nenhum custo, nem
recebera qualquer vantagem financeira. No caso de alguma despesa
extraordindria ou prejuizo/dano decorrente desta pesquisa, vocé podera
solicitar ressarcimento ou indenizac¢io nos termos da lei vigente.

Esses grupos terdo duracdo aproximada de 90 a 120 minutos e
serdo gravados por audio. Sua participacdo sera importante para
auxiliar no levantamento desses fendmenos (fatores protetivos e de riscos
psicossociais para a saude mental relacionados ao trabalho) presentes no
IFSC e nas possiveis intervengdes que poderdo ser trabalhadas na gestao
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desses riscos, com possibilidade de minimizar os casos de adoecimentos
na instituicdo. Contudo, caso queira desistir de participar da pesquisa,
informo que vocé terd autonomia e liberdade para ndo prosseguir, em
qualquer fase da pesquisa, sem penaliza¢do alguma.

E possivel que a pesquisa suscite uma reflexdo acerca de suas
vivéncias e sentimentos sobre a sua experiéncia a respeito do tema em
destaque, podendo causar algum grau de desconforto. Neste sentido,
caso julgue necessario, vocé podera ser encaminhado para atendimento
especializado no Servico de Atendimento Psicolégico da Universidade
Federal de Santa Catarina (SAPSI/UFSC) ou outro local que ofereca
atendimento psicologico.

Se vocé estiver de acordo em participar desse estudo, garanto a
preservacido da sua identidade, a privacidade e o sigilo das
informagoes obtidas, as quais somente serdo utilizadas para fins desta
investigacdo. Esclareco que as gravacdes relacionadas aos grupos de
discussdes somente serdo acessadas por mim e por minha orientadora, e
que serdo apagadas apos o término deste estudo. O seu nome, ou
quaisquer informagdes que possam identifica-lo, ndo serdo utilizados nos
documentos pertencentes a este estudo. E importante esclarecer que os
dados obtidos durante esses encontros serdo de uso exclusivo da pesquisa
e, ao término da investigacdo, serdo apagados. Mas, caso haja a remota
possibilidade de quebra de sigilo, de forma nao-intencional e involuntaria,
as consequéncias serdo tratadas nos termos da lei.

Informo, ainda, que as informag¢des provenientes desse estudo
poderdo ser apresentadas em encontos ou revistas cientificas e mostrardo
apenas os resultados obtidos como um todo, sem revelar seu nome,
institui¢do ou qualquer informacéo relacionada a sua privacidade.

Por fim, declaro que esta pesquisa atende as exigéncias da
Resolugdo do CNS/MS 466/2012 e teve a aprovagdo do Comité de Etica
em Pesquisa com Seres Humanos/UFSC, o qual esta situado no Campus
Universitario, Prédio Reitoria II, R: Desembargador Vitor Lima, n°® 222,
sala 401, Trindade, Floriandpolis/SC, CEP 88040-400, Florianopolis, SC,
telefone (48) 3721-6094, cep.propesq@contato.ufsc.br.
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Apds ler este Termo de Consentimento Livre ¢ Esclarecido e
aceitar a participar do estudo, solicito sua assinatura em duas vias, sendo
que uma delas permanecera contigo. Guarde cuidadosamente a sua via,
pois ¢ um documento que traz importantes informagdes de contato e
garante os seus direitos como participante da pesquisa.

Desde ja, agradeco a sua atencao.

/ /

Local data

Eu, . RG fui esclarecido(a)
sobre a pesquisa de mestrado “Fatores protetivos e de riscos psicossociais
para a saide mental em uma instituicdo publica, federal, de ensino
profissional e tecnolégico” e concordo que os dados coletadas durante os
encontros sejam utilizados no estudo. Estou ciente de que eu nao serei
identificado em nenhum momento da pesquisa e a publicizagdo das
informagdes provenientes desse estudo respeitard o anonimato dos
participantes e da institui¢ao.

Suzana da Rosa Tolfo - Pesquisadora Responsavel. Mestrado
Profissional em Saude Mental e Atencdo Psicossocial, Centro de Ciéncias
da Saude, UFSC, Campus Universitario, Trindade.

Endereco da Pesquisadora: Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas da
USFSC, Departamento de Psicologia, Sala 12B. Floriandpolis, SC,
88040-970, e-mail: srtolfo@yahoo.com.br

Pesquisadora Mestranda: Milena Garcia da Silva, Fone: (48) 99972-
0744; E-mail: milenagarcia.silva@gmail.com



ANEXO A — PARECER DO COMITE DE ETICA, COM
DEFERIMENTO PARA REALIZACAO DA PESQUISA

UNIVERSIDADE FEDERAL DE = Plaboforma
SANTA CATARINA - UFSC orl

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA
Titulo da Pesquisa: Fatores protetivos e de riscos psicossociais para a saude mental em uma instituigao
publica, federal, de ensino profissional, cientifico e tecnologico.
Pesquisador: Suzana da Rosa Tolfo
Area Tematica:
Versdo: 2
CAAE: 94502218.1.0000.0121
Institui¢do Proponente: Universidade Federal de Santa Catarina
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 2.908.377

Apresentagdo do Projeto:

Dissertagao de mestrado de MILENA GARCIA DA SILVA sob orientagdo de Suzana da Rosa Tolfo, do
programa de pos-graduacgio em Sadde Mental e Atencéo Psicossocial. Estudo prospectivo, com 24
participantes. Critérios de inclusao: gestores e dos profissionais de satde do frabalhador que atuam em uma
instituicao publica, federal, de ensino profissional, cientifico e tecnolégico. Os profissionais que serdo
convidados a participar da pesquisa deverao estar na instituigao e atuar no cargo/atribuigdo, no minimo, um
ano. Esse critério & importante para que a investigagao possa contar com contribuigtes de profissionais que
ja tenham uma maior vivéncia institucional. Critérios de exclusdo: nada consta. Intervengbes: gravaces de
imagem e audio, grupos focais.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Investigar os fatores protetivos e de riscos psicossociais para a saide mental relacionados ao trabaltho, a
partir do ponto de vista dos gestores e dos profissionais de sadde do trabalhador que atuam no IFSC.
Objetivo Secundario:

|dentificar os fatores de riscos psicossociais para a salde mental relacionados ao trabalho a partir do ponto
de vista dos profissionais de satde do trabalhador e dos gestores do IFSC:

Identificar os fatores psicossociais protetivos de satde mental relacionados ao trabalho a partir do

Enderego: Universidade Federal de Santa Catarina, Prédio Reitoria Il, R: Desembargador Vitor Lima, n® 222, sala 401

Bairro: Trindade CEP: 88040400
UF: 8C Munieiplo: FLORIANOPOLIS
Telefone: (48)3721-6004 E-mall: cep.pr
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE =% Plobaforma
SANTA CATARINA - UFSC %orl

Continuagio do Parecer, 2.008.377

ponto de vista dos profissionais de satide do trabalhador e dos gestores do IFSC;

Caracterizar as relagfes percebidas entre riscos psicossociais relacionados ao trabalho & adoecimento dos
trabalhadores do IFSC;

Oferecer subsidios para a formulagdo de programa institucional que trabalhe com a gestio dos riscos
psicossociais.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:

Analise adequada dos riscos e beneficios.

c ios e Consi Oes sobre a P

Sem comentarios adicionais.

Consideragées sobre os T de ap obrigatéria:

Folha de rosto assinada pelo pesquisador responsavel e pelo coordenador do programa de pos-graduagao
ao qual o pesquisador responsavel estd vinculado. Declaragdo(des) do(s) responsavel(is) legal(is) pela(s)
instituicdo(des) onde a pesquisa sera realizada, autorizando-a nos termos da resolucdo 466/12.
Cronograma, informando que a coleta de dados se dara a partir de setembro de 2018. Orgamento,
informando que as despesas serdo custeadas pelos pesquisadores. Roteiro(s) da(s) entrevista(s) a ser(em)
feita(s) com os participantes. TCLE para os participantes, em linguagem clara e adequada e atendendo as
exigéncias da resolugdo 466/12.

Recomendacdes:

Sem recomendacgoes adicionais.

Conclusées ou Pendéncias e Lista de Inadeq

Pela aprovagao.

Consideragées Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado b do nos d abaixo relacionad
Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagdo

[nformagoes Basicas | PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 24/06/2018 Aceito
do Projeto ROJETO 1181729 pdf 11:46:34

TCLE/ Termos de | TCLEAtualizado1.docx 24/08/2018 |MILENA GARCIA DA| Aceito
Assentimento / 11:48:43 |SILVA

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosta folhaDeRostoCEPSH.pdf 25/07/2018 | Suzana da Rosa Aceito

12:42:04 |Tolfo

Enderego: Universidade Federal de Santa Catarina, Prédio Reitoria |1, R: Desembargador Vitor Lima, n° 222, sala 401

Bairro: Trindade CEP: B8.040-400
UF: SC Municipio: FLORIANCPOLIS
Telefone: (48)3721-6004 E-mall: cep.pri

Pagine 02 de 03
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Continuagao do Parecer: 2.908.377

oo™

Outros InstrumentoColetaDados.docx 18/07/2018 |Suzana da Rosa Aceito

13:10:41 | Tolfo
Projeto Detalhado / | ProjetoPesquisa.pdf 18/07/2018 |Suzana da Rosa Aceito
Brochura 13.05:54 | Tolfo
Declaragdo de DeclaracacAutorizacaolnstituicaolFSC.p| 18/07/2018 |Suzana da Rosa Aceito
Instituicao e df 12:55:29 |Tolfo
| Infraestrutura
Situagéo do Parecer:
Aprovado
Necessita Apreciacao da CONEP:
Nao

FLORIANOPOLIS, 20 de Setembro de 2018
Assinado por:
Nelson Canzian da Silva
{Coordenador(a))
Enderego:  Universidade Faderal de Santa Catarina. Prédio Reftoria Il, R: Desembargador Vitor Lima, n® 222, sala 401
Bairro: Trindade CEP: 88.040-400
UF: SC Municiplo: FLORIANOPOLIS
Telefone: (48)3721-6084 E-mall: cep.pr
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ANEXO B - AUTORIZACAO DA INSTITUICAO INVESTIGADA

&3 2
MINISTERIO DA EDUCAGAD
SECRETARIA DE EDUCAGCAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCAGAQ, CIENCIA E TECNOLOGIA DE SANTA CATARINA

DECLARACAO

Declaro para os devidos fins e efeitos legais que tenho conhecimento da pesquisa intitulada
“FATORES PROTETIVOS E DE RISCOS PSICOSSOCIAIS PARA A SAUDE MENTAL EM
UMA ]NSTITIHC.«'\O PUBLICA, FEDERAL, DE ENSINO PROFISSIONAL, CIENTIFICO
E TECNOLOGICO", sob a responsabilidade de Milena Garcia da Silva. Diante da analise da
proposta de pesquisa, realizada pela Pro-Reitoria de Pesquisa, Pos-Graduagdo e Inovagio, autorizo
a sua execu¢do e declaro que o desenvolvimento da mesma serd acompanhado por esta Pro-Reitoria
a fim de garantir o atendimento 4 Resolugio CNS 466/12, de 12/12/2012, ¢ 4 Resolugiio CNS
510/16, de 07/04/2016 e complementares.

Clodoaldo Machado

Pro-Reitor de Pesquisa, Pés-Graduaciio e Inovacio
Conforme Portaria n®2484 de 03/08/2017

Florianopolis, 11 de julho de 2018.

Instituto Federal de Santa Catarina - Reito ‘
Rua: 14 de julho, 150 | Cogueiros | Floriandpolis /SC | CEPS
Fone: (48) 3877-9000 | wwwiilsc.edubr | CNPJ 11.402.087) 0

wondershare




