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RESUMO

ASSEDIO MORAL E SINDROME DE BURNOUT: ESTUDO EM UM INSTITUTO
FEDERAL DE ENSINO

AUTORA: Sabrina Guimaraes de Vargas
ORIENTADORA: Luciana Flores Battisttela

Esta dissertacdo de mestrado tem como objetivo descrever como se configura a relagdo entre
Asseédio Moral e Sindrome de Burnout para os servidores do Instituto Federal Farroupilha
(IFFar), propondo instrumentos efetivos para a melhor gestéo dos aspectos identificados. Para
tanto, foi realizada uma pesquisa quantitativa com 429 servidores do IFFar a partir das Escalas
Laboral de Assédio Moral (ELAM) e Maslach Burnout Invetory- General Survey (MBI-GS),
associados a dados de perfil e um levantamento qualitativo junto a entrevistas com a Pro-Reitora
de Desenvolvimento Institucional e com a Diretora de Gestdo de Pessoas para verificar 0s
trdmites institucionais existentes para o atendimento das situacdes de Assedio Moral e as
politicas para prevencdo da Sindrome de Burnout. Os resultados mais significativos foram em
relacdo a influéncia dos perfis nas respostas. Identificam-se diferencas estatisticas significativas
para Cinismo aos servidores TAEs. Na dimenséo de Cinismo, na Sindrome de Burnout em geral
e na dimensdo de Condicdo de Trabalho (Assédio Moral), indicaram diferenca para 0s
servidores que estdo na faixa etaria de 33-43 anos. Na lotacdo, o campus Jaguari apresentou
diferenca estatistica na dimensdo de CondicGes de Trabalho, Humilhacédo e no Assédio Moral,
em geral. Ao diagnosticar o nivel de Assédio Moral nos servidores do IFFar, identifica-se uma
média baixa para a ocorréncia de Assédio Moral (x=1,28). Na andlise geral do Burnout, a média
apresentada (x=1,60) representa um indice moderado de Burnout na Institui¢do. Para investigar
as relacdes entre as dimensdes do Assédio Moral e da Sindrome de Burnout utilizou-se o teste
de correlacdo de Pearson, no qual compreende-se que as escalas utilizadas para a pesquisa
correlacionam-se fortemente e positivamente (r=0,628), na medida que o Assédio Moral
aumenta, ha chances de desenvolver a Sindrome de Burnout. Para orientar o servidor publico
do IFFar sobre o que se caracteriza o Assédio Moral e a Sindrome de Burnout, bem como
informar quais sdo os canais de dendncia e os trdmites institucionais para essas ocorréncias
elaborou-se um manual de orientacdes sobre Assédio Moral e Sindrome de Burnout. O presente
estudo mostra a relevancia e a necessidade de criar politicas de prevencdo ao Assédio Moral,
sendo necessario aprimorar também as praticas que previnam a Sindrome de Burnout, estas
podendo ser planejadas e estruturadas na Politica de Qualidade de Vida, ja aprovada na
Instituicdo.

Palavras-chave: Assédio Moral. Sindrome de Burnout. Servidores Publicos. Instituto Federal
Farroupilha.






ABSTRACT

MORAL HARASSMENT AND BURNOUT SYNDROME: STUDY AT A FEDERAL
EDUCATIONAL INSTITUTE

AUTHOR: Sabrina Guimaraes de Vargas
SUPERVISOR: Luciana Flores Battisttela

This master's thesis aims to describe how the relationship between Moral Harassment and
Burnout Syndrome is configured for the employees of the Instituto Federal Farroupilha (IFFar),
proposing effective instruments forbetter management of the identified aspects. To this end, a
quantitative survey was carried out with 429 IFFar employees based on the Labor Scale of
Moral Harassment (ELAM) Maslach Burnout Invetory- General Survey (MBI-GS), associated
with profile data and a qualitative survey along with interviews with the Pro-Dean of
Institutional Development and Director of People Management to verify the existing
institutional procedures for dealing with situations of moral harassment and policies for the
prevention of Burnout Syndrome. The most significant results were in relation to the influence
of the profiles on the responses. Significant statistical differences were identified for Cynicism
to TAEs servers. In the Cynicism’ dimension , in the Burnout Syndrome in general and Work
Condition (Moral Harassment), indicating difference for servers that are in the 33-43 age group.
There were differences within locations, in the Jaguari campus showing statistical difference in
the dimension Working Conditions variables, Humiliation and Moral Harassment, in general.
When diagnosing the level of Moral Harassment on IFFar servers, a low average is identified
for the occurrence of Moral Harassment (x = 1.28). In the general analysis of Burnout, the
average presented (X = 1.60) represents a moderate rate of Burnout in the Institution. To
investigate the relationships between the dimensions of Moral Harassment and Burnout
Syndrome, Pearson's correlation test was used, in which it was understood that the scales used
for the research are strongly and positively correlated (r = 0.628), as Moral Harassment
increases, there are greater chances of developing Burnout Syndrome. To guide the public
servant of IFFar on what characterizes Moral Harassment and Burnout Syndrome, as well as
informing which are the reporting channels and institutional procedures for these occurrences,
a manual of guidelines on Moral Harassment and Burnout was elaborated. The present study
shows the relevance and need to create policies for the prevention of moral harassment, and it
is also necessary to improve the practices that prevent Burnout Syndrome, which can be planned
and structured in the “Quality of Life” Policy, already approved by the Institution.

Keywords: Moral Harassment. Burnout syndrome. Public Servants. Instituto Federal
Farroupilha.
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1 INTRODUCAO

No ambito do trabalho, sdo crescentes as competéncias essenciais necessarias para que
0 emprego seja mantido, é preciso suportar pressdes e sobrecarga de trabalho e, ser produtivo.
E notavel que o ser humano esteja se desgastando, se afastando do trabalho, ndo conseguindo
equilibrar os papéis da vida pessoal, social e profissional, ocasionado por vezes, pela
competitividade e desequilibrio nas relacdes interpessoais, 0 que pode gerar até mesmo a
violéncia individual ou entre o grupo.

Dessa forma, as condi¢Oes de trabalho e sua organizacéao (hierarquia, poder, lideranga)
tem se modificado ao longo dos anos, trazendo consequéncias ao ambiente de trabalho. Politicas
voltadas ao comportamento humano devem ser prioridades, além dos aspectos intrinsecos e
subjetivos, pois as exigéncias e intensidade atual podem ameacar o trabalhador, que € visto
como sujeito do trabalho, perante a psicologia (DEJOURS, 1992).

Ao pensar em trabalho, imediatamente remete-se as concepcdes de Marx (1844-2004)
com suas relacBes ao trabalho e capitalismo. Para o autor, a forca do trabalho € vendida, o
trabalhador vé isso como algo de sorte quando consegue alguém para usufrui-lo, entretanto ele
se submete as condi¢bes impostas pelos capitalistas, nesse caso 0s compradores.
Historicamente, desde a Revolucdo Industrial, o capital extrapola a mercadoria que comprou,
nesse caso a forca do trabalho, para entdo obter retorno financeiro, sem pensar na fragilidade
que o trabalhador perpassa.

No século XX, o mundo passou por uma crise estrutural, onde ocorreram mudangas de
cunho produtivo, social, politico e com isso o alinhamento ideoldgico e politico. O estado de
bem-estar social sofre um ataque, transformac6es que afetam diretamente a classe trabalhadora,
com énfase no capital, na iniciativa privada em detrimento da rentabilidade (DITTRICH, 1999;
ANTUNES, 2003). Quando o capital esta acima e as exigéncias por resultados no trabalho
aumentam, consequentemente a competitividade, a pressdo, angustia, intolerancia e conflitos
interpessoais passam a ser corriqueiros no ambiente de trabalho (GAULEJAC, 2007).

Nesse sentido, Alves (2011) aborda que ha uma crise da subjetividade humana,
caracterizado como crise da vida pessoal, de sociabilidade e de auto-referéncia pessoal,
emergido pela reestruturacéo do capitalismo global que advém principalmente da flexibilizagédo
das relacGes trabalhistas. Assim, Antunes (2001) afirma que h4 uma destruicdo da forca de
trabalho humana, precarizada, com aumento da competitividade e concorréncia pelo capital,

acelerando as consequéncias ao trabalhador.
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A precarizagdo do trabalho pode ser entendida como: “desmonte de formas reguladas
de exploracédo da forca de trabalho como mercadoria. A vigéncia do novo capitalismo flexivel,
com o surgimento de novas modalidades de contratacdo salarial, desregulacdo da jornada de
trabalho e instauracdo de novos modos da remuneracéo flexivel (ALVES, 2011 p.2)”.

Assim, ha uma configuracdo social do trabalho “morfologia” entre homem e natureza,
onde Alves (2011, p. 10) caracteriza como “nova morfologia social do trabalho por dinamicas
psicossociais que implicam a dessubjetivagdo de classe, “captura” da subjetividade do
trabalhador assalariado e reducéo do trabalho vivo a forga de trabalho como mercadoria”.

O capital em detrimento dos demais fatores nas organizagdes, conforme explicito por
Gaulejac (2007), pode levar os individuos a terem sentimentos de instabilidade, inseguranca e
medo, pois estdo em constante cobranca sobre si para alcancar o desejado conforme as metas
estipuladas. Logo, o trabalho ndo lhe é assegurado nessa economia moderna, € preciso competir
frente aos demais colegas e isso para Sennet (2004) pode levar ao surgimento de conflitos, ao
Assédio Moral, ou, até mesmo ao estresse cronico.

Apesar da autora Hirigoyen (2006) entender que o Assédio Moral ndo é fruto do capital
e nem das condicGes do trabalho e, sim do poder, seja ele pelo nivel hierarquico superior, para
ferir o nivel hierarquico inferior, ou, entre colegas. Isso é contraditdrio pelo fato da organizacao
do trabalho ser historicamente incorporada pelo capital (MARX, 1967-1983).

Uma das formas de agressao mais debatida no ambiente do trabalho é o Assédio Moral,
que recebe diferentes nomenclaturas, na Suécia, Dinamarca, Noruega, Finlandia, Suica e
Alemanha “mobbing”’; na Italia “mobbing”, “bullying” e “job harrasment”; nos Estados
Unidos “harassment”; no Japdo “ijime” e na Franga ‘“harceélement moral”. ESsa prética
perversa e corriqueira, que muitas vezes destr6i o psicoldgico do individuo, pode atentar
também os fatores fisicos, causando dano moral, psiquico e existencial. Nesse sentido, Stephan
(2013, p.56) argumenta que “vulnera direitos fundamentais basilares, como o direito ao respeito
da dignidade da pessoa humana, principio de igualdade e o direito do trabalho, entre outros”.

Na mesma linha, Hirigoyen (2000, p.65) caracteriza a agressdo como “toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se, sobretudo, por comportamentos, palavras, gestos, escritos,
que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho”.

A Constituicdo Federal (CF) de 1988 traz em seus artigos direitos fundamentais,
individuais e coletivos, direitos sociais, direitos politicos, direitos dos trabalhadores e trata da
dignidade da pessoa humana, esta devendo estar presente em qualquer meio em que o homem

estiver inserido. Em relacéo ao trabalho conforme o art. 170 da CF/1988 “a ordem econdémica,
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fundada, na valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos
a existéncia digna, conforme os ditames da justica social”. Com isso, observa-se que qualquer
trabalho deve ser digno a todos os seres humanos, além disso, pautado pela justica social.

O individuo desiquilibrado com o Assédio Moral, desenvolve danos psiquicos com
consequéncias de tristeza, anguUstia e distirbios do organismo, podendo chegar até mesmo a
Sindrome de Burnout (SB), conhecida como estresse cronico e esgotamento profissional.

A Sindrome de Burnout comecou a ser estudada desde 1974 por Freudenberger. Os
estudos iniciais foram em Nova lorque, com trabalhadores de uma clinica de
toxicodependentes. Na pesquisa identificou-se que a maioria dos trabalhadores sofria com
perda de energia e chegavam ao esgotamento fisico e emocional, com exaustdo, fadiga, insénia,
dor de cabeca, irritacdo, frustracdo, paranoia, pensamento negativo, entre outros. No estudo,
Freudenberger (1974), caracteriza a SB como esgotamento e queima. Os sintomas variam para
cada individuo, geralmente esté presente em trabalhadores com mais de um ano de organizacéo,
naqueles que sdo dedicados demais, que trabalham em excesso e entdo podem entrar em
esgotamento.

Posteriormente, por volta de 1976, Maslach comeca a estudar as emog¢des no ambiente
de trabalho, realizando estudos empiricos, assim como Freudenberger. A autora Cristina
Maslach realizou pesquisa escritural qualitativa, utilizando técnicas de entrevistas e
observacdes no local de trabalho. Com as entrevistas foi possivel constatar que a tipologia de
servico que da assisténcia a alguém e tem alta exigéncia sdo correspondentes da exaustdo
emocional e sobrecarga no trabalho. O cinismo/despersonalizacdo também surgiu dessas
respectivas entrevistas, quando é relatado como lidar com o estresse no trabalho.

Em 1980, a pesquisa sobre o Burnout passa a ter um viés mais quantitativo, com uma
amostra maior de participantes da pesquisa. Foi entdo que, em 1981, Maslach desenvolveu
Maslach Inventory Burnout (MBI), inicialmente para os servicos humanos, em interesse de
professores e seguidamente expandido para o uso de outras ocupagfes. Nos anos 90 foi
expandido para outras areas, como militar, informatica, gerentes, entre outros. Aprimorou-se
para relacionar os fatores organizacionais e 0s componentes do Burnout e agregou-se os fatores
longitudinais para avaliar ligagdes entre 0 ambiente de trabalho, os pensamentos e sentimentos
do individuo posteriormente (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001).

Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) entendem o Burnout como uma tridimensdo de
Exaustdo Emocional, caracterizada como um distanciamento do individuo com o trabalho;
Despersonalizagdo, demonstrada por sentimento de indiferenca pela fungdo exercida e, Baixa

Realizacdo Profissional, como fruto de perda de produtividade. Essa patologia segundo
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Benevides-Pereira (2002) apresenta sintomas fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos.
Compreende-se assim, que esses sintomas, como por exemplo, a fadiga, baixa autoestima,
isolamento séo resultados danosos em que o individuo pode perder o sentido pelo trabalho que
executa.

O estresse cronico, Burnout, atinge diversos profissionais, principalmente aqueles que
tem ligacdo direta com a vida das pessoas, decorre também do trabalho com rotina exigente e
estressante e, sobrecarga de trabalho. Exemplo desses profissionais sdo médicos, vendedores,
bancéarios, professores, entre outros. Logo, profissionais da area da educacdo por
desenvolverem atividades desgastantes, como no caso dos servidores publicos do IFFar, sdo
afetados também por fatores externos, além dos fatores internos, que independem de suas
vontades, pois estas advém de fatores politicos, sociais ou econémicos.

Os Institutos Federais em 2019 perpassaram por alguns fatores que influenciaram na
interacdo entre os individuos e sofrem ainda algumas ameacas relacionadas a mudancas de
cunho estrutural. O cenério em 2019 foi de contingenciamento na matriz orcamentaria, a
medida gerou transtornos na estrutura organizacional, com isso houve incertezas no dia a dia
desses trabalhadores que sdo extremamente importantes para 0 ensino, pesquisa e extensdo,
sendo eles os principais atores na execuc¢do dessa politica publica.

Ja em 2020 o pais é afetado por uma crise na salde publica, o virus COVID-19,
ocasionando mudancas na forma de trabalho, passando o servidor publico a desenvolver suas
atividades de forma remota. Por esses e outros fatores se da a importancia de gerir as condi¢des
de trabalho para que ndo ocasione o Assédio Moral e a Sindrome de Burnout, trazendo prejuizos
ao individuo, a sociedade e a organizacao.

Nesse contexto, a Instituicdo foco desse estudo, o Instituto Federal Farroupilha, é
composto por um quadro de 1.362 servidores publicos, divididos entre Técnicos
Administrativos e Docentes, nas diversas unidades de ensino. Essa pesquisa ira contribuir para
que praticas perversas e 0 estresse ndo sejam causadores de adoecimento, afastamento ou
insatisfacdo dos trabalhadores da Instituicdo, partindo da percepcdo dos mesmos e auxiliando

positivamente no seu dia a dia de trabalho.

1.1 DELIMITACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

A prética do Assédio Moral, caracterizado como violéncia verbal ou ndo verbal fere a

dignidade da pessoa humana. Acontece por uma série repetitiva de praticas agressivas,
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psicoldgicas ou fisicas, no mesmo nivel hierarquico; por nivel hierarquico superior ou inferior.
Hirigoyen (2000) diz que as condutas abusivas ocorrerem por diversas formas, onde o agressor
age de forma desumana e que essas praticas afetam a vida pessoal e profissional do individuo,
levando-o por vezes a desenvolver um estressor crénico conhecido como Sindrome de Burnout.

A pesquisa referente ao Assédio Moral nos servidores publicos do IFFar justifica-se ao
fato de nesses ambientes, por vezes, faltarem politicas e acdes sobre a tematica. Em Instituicdes
Federais de Ensino ha diferencas entre categorias docentes e técnicos ou efetivos e substitutos,
com caracteristicas presentes de interesse pessoal, clientelismo e paternalismo (NUNES, 2016).
Algumas caracteristicas do servi¢co publico, como: paternalismo, autoritarismo, condutas
antiéticas, violacdo da legislacdo, perseguicdo e centralizacdo do poder, contribuem para
ocorréncia do Assédio Moral (GUIMARAES; CANCADO ; LIMA, 2016).

O Assédio Moral pode levar a desenvolver o esgotamento profissional, que Gil-Monte
(2003) reforca dizendo que esta € uma das principais causas de acidentes e absenteismo. Por
isso, nas organizacOes torna-se essencial ter relevancia aos aspectos de bem-estar; salde
ocupacional e qualidade de vida no trabalho. A salde fisica e mental do trabalhador traz
implicacdes para ambas as partes, para a organiza¢do pode ocorrer aléem do absenteismo, a
rotatividade; baixa produtividade e baixa qualidade do servico. O cliente-cidaddo que € o
destinatario final do servico publio tambeém é afetado, assim Schaufeli et al.(2000) confirma
dizendo que a SB se faz presente nas profissdes que trabalham com as pessoas de forma direta
e com envolvimento emocional.

Assim, serd respondido o problema de pesquisa: Qual é a relacéo entre Assédio Moral

e Sindrome de Burnout na perspectiva dos Servidores Publicos do IFFar?
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral
Este estudo tem como principal objetivo descrever como se configura a relagéo entre

Assédio Moral e SB para os servidores do IFFar, propondo instrumentos efetivos para a melhor

gestdo dos aspectos identificados.
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1.2.2 Objetivos Especificos

a) Diagnosticar o nivel de Assédio Moral nos servidores;

b) Analisar se ha indicios de Sindrome de Burnout;

c) Investigar as relacoes entre as dimensdes do Assédio Moral e da Sindrome de Burnout;

d) Verificar os tramites institucionais existentes para o atendimento das situacfes de Assédio
Moral e as politicas para preven¢do da Sindrome de Burnout utilizadas pelo IFFar;

e) Elaborar um manual de orientacdes sobre Assédio Moral e Sindrome de Burnout.

1.3 JUSTIFICATIVA

Na histdria da administracdo publica brasileira houve diversos modelos que deixaram
seus tracos. Primeiramente, a Administracdo Patrimonialista, com a falta de distincdo do
patrimdnio publico e privado, a seguir a Administracdo Burocratica, que enfatizava as normas
e rigidez, logo apds a Administracdo Gerencial que inova com o foco nos resultados. E possivel
notar que a partir da evolugéo esses modelos de gestdo ainda estéo presentes nas organizacdes,
com alguns tracos, mesmo com a estrutura mais moderna e atual (SILVA; FADUL, 2010).

O contexto em gue as organizacgdes publicas estdo inseridas passa constantemente por
instabilidade econémica, divergéncias de opinides, pressdes, problemas de relacionamento
interpessoal, entre outros. Conforme Palazzo, Carlotto e Aerts (2012) é comum encontrar
organizagbes com problemas burocraticos, centralizacdo de decisGes e as caracteristicas
politicas-partidarias influenciando os comportamentos, decisdes e relacdes. Assim, é possivel
notar 0 quanto as mudancas ocorridas no ambiente de trabalho podem gerar desiquilibrios,
individuais ou em grupo e que estes podem vir a prejudicar as relagdes no trabalho e na vida
pessoal. Nesse contexto é primordial planejar e articular politicas que previnam o adoecimento
do servidor pablico com foco na qualidade de vida no trabalho, boa relacdo entre os colegas e
0 desempenho sadio de suas fungdes.

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece principios que sao aplicaveis no direito do
trabalho, como: a dignidade da pessoa humana; sociedade justa e solidaria; igualdade de todos
perante a Lei; direito de resposta, entre outros. O ambiente de trabalho pode ter como
consequéncia desequilibrios de ordem fisica e psiquica, envolvendo a saude humana que
também é garantida na propria Constituicdo Federal.

Em relacdo ao Assédio Moral, no Brasil s existe a legislacdo punitiva em alguns

municipios e estados. A primeira em ambito municipal foi no municipio de Iracemépolis (Lei
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n® 1163/2000, de 24 de abril de 2000), do estado de Sdo Paulo, a seguir outros municipios
também criaram leis, como Guarulhos (Lei n° 5.809, de 15 de abril de 2002); Cascavel
(Lei Municipal no 3.243, de 15 de maio de 2001); Americana (Lei n° 3671 de 07 de junho de
2002); Campinas (Lei n° 11.409, de 04 de novembro de 2002); Sdo Gabriel do Oeste (Lei n°
511, de 04 de abril de 2003) e Porto Alegre (Lei Complementar n° 735, de 30 de janeiro de
2014). Ja os Estados, sdo exemplos, o Rio de Janeiro (Lei n® 3921, de 23 de agosto de 2002);
Rio Grande do Sul (Lei Complementar n° 12.561, de 12 de julho de 2006); Séo Paulo (Lei n°
12.250, de 09 de fevereiro de 2006); Goias (Lei n° 18.456, de 30 de abril de 2014).

Na Camara dos Deputados desde 2001 tramita o Projeto de Lei (PL) 4742/2001, onde
introduz art. 146-A no Cadigo Penal Brasileiro - Decreto-lei n® 2.848, de 07 de dezembro de
1940, dispondo sobre o crime de Assédio Moral no trabalho. Apés a aprovacdo pela Camara,
no dia 13 de marco de 2019 foi enviada ao Senado Federal. Ademais, no ano de 2018 segundo
a Controladoria Geral da Unido (CGU), os dados divulgados pelo jornal o Globo mostram que
esse ano bateu o recorde em procedimentos instaurados para apurar casos de denuncias de
Assédio Moral e Sexual no governo federal.

Ja a justificativa pratica da pesquisa surgiu pelo fato de a pesquisadora ser aluna do
Instituto Federal Farroupilha e ter trabalhado por quatro semestres como professora substituta.
Por isso, sentiu-se a necessidade de contribuir com a Instituicéo, verificando a falta de politicas
voltadas para qualidade de vida do servidor e presenciando, por vezes, o adoecimento de
colegas por esgotamento.

Na Instituicdo, os servidores que sdo admitidos e, consequentemente passam pelo
estagio probatdrio ndo recebem orientagdes sobre Assédio Moral. J4 em rela¢do ao acolhimento
destes, hd uma recepcao no gabinete de cada unidade e na reitoria € marcado um seminéario de
acolhimento, com o objetivo de promover a ambientacdo, formacgédo e desenvolvimento dos
novos servidores no cotidiano institucional.

No primeiro semestre de 2019 aconteceu na Reitoria do IFFar, o 12° Seminario de
Acolhida “Novos Servidores”, com um publico de sessenta e dois servidores. O seminario
abordou a importancia acerca do conhecimento do IFFar, sua missdo, visdo, valores;
finalidades; objetivos; organizagdo administrativa; politicas e acdes de ensino, pesquisa, pos-
graduacdo; inovacdo e internacionalizacao; extenséo e desenvolvimento institucional. Ademais,
dentre as tematicas trabalhadas destacou-se a qualidade de vida no trabalho: Palestra- Estresse
e Sindrome de Burnout. No segundo semestre de 2019 ndo houve Seminario de Acolhida devido
0 contingenciamento da matriz orcamentéria, j& em 2020 ndo aconteceu devido a pandemia
COVID-19.
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No Seminario de Acolhida “Novos Servidores” do IFFar foi possivel constatar que essa
pratica é de extrema importancia para socializar e informar os novos membros da Instituicao.
Nesse momento é importante apresentar a hierarquia institucional, tanto em nivel de reitoria,
quanto em nivel de unidade, para que os servidores saibam a quem se reportar. Dessa forma,
também é necessario deixar as regras e normas da Instituicdo claras e explicitas, para prevenir
conflitos. Observa-se que ndo foi tratado a respeito do Assédio Moral, sendo esta uma violéncia
pertinente e corriqueira nas organizagdes publicas, principalmente em instituicdes de ensino.
Confirma Hirigoyen (2006) que as instituicdes publicas de ensino sdo ambientes comuns para
esses acontecimentos, logo os servidores que estdo se integrando precisam saber o que
caracteriza tal prética.

Para os servidores efetivos do IFFar que passam a executar um cargo de chefia ndo ha
um manual de orientacBes com as atribui¢des da funcdo a ser exercida, 0 que poderia vir a
prevenir o Assédio Moral. No setor publico, o trabalhador, “servidor publico” detém
estabilidade apds o estagio probatdrio e responde hd uma hierarquia favorecida pelo poder, que
por vezes é instavel, dependendo, por exemplo, do partido politico que estiver no comando da
maquina publica (HIRIGOYEN, 2000). Ainda é possivel analisar que os cargos de comissao,
ou funcdo gratificada, podem ser ocupados por profissionais sem a capacidade técnica para tal
funcdo, sendo capaz, de ser uma ameaca para ocorrer 0 Assédio Moral (ARENAS, 2013). Por
isso, é primordial ter regras claras, pois quando ndo hé regras internas e limites, o uso do poder
é expandido (HIRIGOYEN, 2006).

Atualmente o IFFar ndo tem programas de qualidade de vida nas unidades, logo nédo
consegue articular e prevenir adoecimentos, como por exemplo a Sindrome de Burnout. Na
administracdo publica a demanda por melhoria € constante, o cidaddo clama pela qualidade na
prestacdo dos servicos publicos. Palazzo, Carlotto e Aerts (2012) relatam a necessidade de ter
atencdo a Sindrome de Burnout no servigo publico, porque o contexto atual é preocupante. H4
decadéncia das condigdes de trabalho, os recursos sao escassos e isso gera mais tensao, podendo
ser um caminho para desenvolver a Sindrome.

O Instituto Federal Farroupilha teve um plano de integridade (2018-2019) que mapeou
os fatores de risco da instituicdo, no qual “fixa um ponto de partida para uma politica
permanente de integridade, com o anseio de que a intoleréncia a desvios éticos e o estimulo a
praticas de boa gestdo se torne uma marca de seu ambiente organizacional” (PLANO DE
INTEGRIDADE-IFFAR, 2018, p.4).

O plano classifica como risco inerente baixo, risco inerente moderado e risco inerente

elevado, traz ainda os controles existentes e medidas que devem ser preventivas. Em relacéo ao
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Assédio Moral o risco identificado no plano foi moderado e as a¢Bes preventivas deveriam
acontecer a partir de palestras, reunides e campanhas digitais entre os meses de agosto de 2018
a junho de 2019, entretanto durante esses meses ndo foi possivel identificar as acGes aos
servidores. Ligando ao objetivo desse estudo € possivel analisar que ndo ha uma cartilha sobre
Assédio Moral, sendo esse um fenbmeno que também afeta a vida do trabalhador, podendo
gerar danos psiquicos que dificultam as relagdes afetivas e sociais, a saude fisica e mental do
servidor.

Com a pesquisa sera possivel contribuir com a gestdo de pessoas do IFFar em ambito
institucional, respondendo ao art. 2° da Portaria Normativa n® 3, de 7 de maio de 2010, da
Secretaria de Recursos Humanos, que fundamenta as agdes de atencdo a saude do servidor e
prioriza a prevencao dos riscos a saude, a avaliacdo ambiental e a melhoria das condicdes e da
organizacdo do processo de trabalho de modo a ampliar a autonomia e 0 protagonismo dos
servidores.

Segundo o setor de satde do IFFar-reitoria, no periodo de 01/01/2019 a 01/11/2019 tem-
se um total de 315 afastamentos, sendo 140 referentes ao CID-F (Classificacdo Internacional
de Doengas) transtornos mentais, logo observa-se um numero preocupante referente a
disturbios que comportam a ordem psicolégica e mental do individuo.

Outro aspecto que justifica essa pesquisa é de que poucos estudos relacionam Assédio
Moral e Sindrome de Burnout em organizacfes publicas. Ao realizar a busca na Biblioteca
Digital de Teses e DissertacGes da Capes (BDTD) com o termo Assédio Moral e Sindrome
Burnout em organizacgdes publicas com a refinacdo entre os anos 2010-2019 obteve-se o total
de 703.877 resultados, entretanto na busca das primeiras 200 teses/dissertacdes a partir dos
titulos, apenas dois aliaram as temaéticas, porém eram pesquisas anteriores a Plataforma
Sucupira. Da mesma forma, ao realizar a busca separadamente das tematicas Assédio Moral e
Sindrome Burnout em organizagdes publicas nenhum resultado relacionou um ao outro.

Entdo, a pesquisa ira contribuir no contexto das organizagdes publicas, que
constantemente passam por instabilidade econémica, divergéncias de opinifes, pressoes,
problemas de relacionamento interpessoal, entre outros. Nesse sentido, entende-se a
necessidade de gerir instituicdes publicas de ensino a partir de praticas de gestdo que prezem
por acdes voltadas & promocéo da saude do servidor e prevencédo de violéncias no ambiente de

trabalho, zelando pelo bem estar fisico e mental.
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1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Essa dissertacdo estd organizada em cinco capitulos sendo, a introducéo, o referencial
tedrico, método, analise e discussdo dos resultados e consideracgdes finais.

No primeiro capitulo apresenta-se a introducdo, que trata de uma visdo geral do estudo,
partindo da delimitacdo do problema de pesquisa; dos objetivos: geral e especificos e da
justificativa para execucao dessa pesquisa.

No segundo capitulo, tem-se o referencial tedrico que traz as contribui¢es de autores
sobre Assédio Moral, seu marco historico e tedrico, as caracteristicas e conceitos, logo apds
aborda-se sobre a Sindrome de Burnout e seus principais aspectos.

A seguir, no terceiro capitulo, descreve-se o método utilizado para responder 0s
objetivos da pesquisa, demonstrando o delineamento da pesquisa, a populacdo e amostra e, 0s
instrumentos de coleta de dados.

O quarto capitulo apresenta-se a analise e discussao dos resultados alinhados com os
objetivos da pesquisa.

Por fim, estdo as consideraces finais e as referéncias bibliogréficas utilizadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

No presente capitulo apresenta-se o referencial tedrico norteado por autores que dao

embasamento para os temas de Assédio Moral e Sindrome de Burnout.

2.1 ASSEDIO MORAL

O homem, por vezes, realiza seus objetivos a partir da sua forca de trabalhos. As
atividades sdo realizadas com o esforco e habilidade pessoal de cada individuo, podendo esse
ser em organizacdes publicas e privadas, ou, até mesmo com o trabalho autdbnomo. As formas
de trabalho e producdo foram evoluindo, partindo da Era do Artesanato até os dias atuais, onde
os direitos ao trabalhador sdo garantidos por lei. E possivel dizer ainda que esse caminho
percorrido é marcado por associacBes de interesses politicos, econémicos e ideoldgicos
(BORGES, 1999).

No processo historico houve grandes transformacbes econdmicas e sociais. A
Revolucdo Industrial trouxe a industrializacdo, o capitalismo e a exploracdo dos recursos,
incluindo a do capital humano, com alta carga horéaria; trabalho perigoso; trabalho infantil e
feminino com 50% menos de salario. Dividiu-se em trés fases: no século XVIII a invenc¢do da
maquina a vapor; no seculo XIX o uso da eletricidade e no século XX a evolugdo tecnoldgica
(ALBORNOZ, 1993).

Posteriormente surgem novas regras de producdo, com ajuste de acordo com a demanda
do mercado, ou seja, com estoque zero, reducdo de custos e prazos. Essa fase foi denominada
Toyotismo, um sistema aplicado no Japao na fabrica da Toyota, por volta de 1960.

Apesar das mudangas que envolveram desde a forma de participacéo dos colaboradores
nas decisdes, Cordeiro (2018, p.35) considera que isso também caracteriza o trabalho alienado,
“redirecionado ao favorecimento da acumulacdo capitalista e a retomada de ciclos positivos de
acumulacdo, através das transformacGes que ocorrem dentro da gestdo do trabalho,
especificamente na era da produgéo flexivel”, além disso, “o trabalho n&o esta livre das amarras
do modo de producdo capitalista, muito menos das contradigdes que sao expressas na relagéo
capital e trabalho”.

Atualmente os empregados estdo expostos diariamente a situacdes humilhantes e

constrangedoras, as relagfes humanas sdo complexas, as pessoas agem e pensam diferentes e
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algumas vezes se relacionam com condutas antiéticas e agressdes a integridade fisica, mental e
psicoldgica dos individuos, assim descritas como Assédio Moral.

No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988 veio para garantir a todos os brasileiros a
inviolabilidade de seus direitos e liberdades, como direitos sociais, direito dos trabalhadores,
direitos humanos, entre outros. Assim em seu art. 1° descreve o Estado, com seus direitos e
fundamentos, como [...] “a soberania; a cidadania; a dignidade da pessoa humana; os valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa; o pluralismo politico”. Entdo é possivel observar que
esse marco histérico na vida dos brasileiros também trouxe avangos e garantias para as relacdes

trabalhistas. No o art. 5° da Carta Magna, € explicito as seguintes premissas:

Art. 5.° Todos séo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-
se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a
vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade.

Destaca-se ainda no art. 5°, inciso III que “ninguém serd submetido a tortura nem a
tratamento desumano ou degradante” e o inciso X que traz o tratamento sobre 0S danos morais
¢ materiais: “sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagdo”.
Entdo essas garantias se relacionam com a dignidade da pessoa humana que é o principal
mandamento constitucional, atingindo todos de maneira igual e prevendo a qualidade da pessoa
enquanto cidaddo participante de uma sociedade que em qualquer instancia, ndo apenas no
direito do trabalho, deve ser justa.

Os estudos sobre Assédio Moral iniciaram com Leymann, em 1980, quando introduziu
as formas de assédio nas organizagdes, conhecido entdo por mobbing (CALVO, 2014).
Leymann (1990, p. 120) conceitua 0 Assédio Moral como “uma comunicagédo hostil e antiética
que é dirigida de uma maneira sistematica por uma pessoa ou um grupo de pessoas em direcdo
a um individuo”. E percebivel pelas concepcdes do autor que o Assédio Moral pode acontecer
entre os trabalhadores, de maneira individual ou coletiva, podendo gerar desavencas e atritos,
ainda entre o grupo.

Em 1998, os estudos de Hirigoyen comecaram a realgar o assunto em escolas, sindicatos,
empresas ao publicar o livro Le harclement moral: la violence perverse au quotidien. A autora
ainda descreve o Assédio Moral como manifestos orais ou escritos, que acontecem no trabalho
e, podem prejudicar a integridade fisica ou psiquica do individuo, levando-o muitas vezes a
desenvolver doengas e afastamentos (HIRIGOYEN, 2006).
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A autora Margarida Barreto foi a pioneira em estudos sobre Assédio Moral no Brasil.
Primeiramente, em 2000, ela realizou um estudo com 2.072 trabalhadores de Sindicato de
Trabalhadores de Industrias Quimicas; Plasticas; Farmacéuticas; Cosméticos e Similares de Séo
Paulo. A seguir, em 2005, ela realizou pesquisa na sua tese de doutorado com trabalhadores de
todo pais categorizados em: nivel universitario, grupos organizados, trabalhadores com nivel
universitario, servidores publicos e instituicdes ligadas a Governos (BARRETO, 2005).

O autor Oliveira (2013) caracteriza o Assedio Moral a partir de comportamentos que
levam o individuo a estado de terror. As situacGes podem ser geradas individualmente ou em
grupo, com implicagdes nos fatores emocionais que influenciam nos processos do corpo, ou
seja, doencas psicossomaticas.

A ocorréncia do Assédio Moral ocorre de duas formas: horizontal e vertical. A primeira
restringe-se ao mesmo nivel hierarquico, ja verticalmente acontece em niveis diferentes, quando
o subordinado atinge o superior, ou, em situacdes contrarias (HIRIGOYEN, 2000). Nessa linha,
Vasconcelos (2015) cita algumas atitudes que na convivéncia podem ser motivos para
ocorréncia de assédio, como: atitudes homofobicas, preconceito por género, cor racial e classe
social. Estas manifestacbes podem ocorrer de diversas formas, até mesmo por meio da
tecnologia.

Ja Resende (2016) classifica o Assédio Moral de trés formas: Assédio Moral vertical
descendente, esse ocorre do superior ao subordinado, onde se submete aos abusos de seus
direitos pelo medo de perder o emprego. O Assédio Moral vertical ascendente € ao contrario,
porque acontece de baixo para cima e, geralmente a partir de grupos organizados que implicam
ou criticam seu chefe, jA o Assédio Moral horizontal é entre colegas do mesmo nivel
hierarquico.

No ambiente de trabalho Freitas (2001) cita trés situagdes que o trabalhador esta sujeito
a encontrar, estas também se relacionam com as consideracdes de Resende (2016), sendo elas:
a) um colega é agredido por outro colega; nessa situacao os individuos ndo respeitam algumas
diferencas entre eles, por exemplo: discriminacdo contra a mulher, seu trabalho, sua opinido;
racismo; sexismo e sentimento de inveja ao colega que possui algo que os demais ndo tem. b)
um superior € agredido pelos subordinados, esse fato pode acontecer quando o grupo recebe
um novo chefe que ndo era da organizacdo ou ndo tem 0s mesmos métodos que estavam
acostumados. Exemplos de agressdes sao: a ndo entrega de recados, extravios de papeis, escutas
de conversas no telefone, fofocas, intrigas e difamacéo do chefe. ¢) um subordinado é agredido
por um superior, nesse caso o “poder” ¢ exercicio sob o individuo de nivel hierarquico inferior,

com grosserias, demolicao do individuo como um bode expiatorio.
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O autor ainda relata que nas organiza¢Ges ocorrem algumas “armadilhas” dificultando
de a vitima reagir as situacdes: recusar a comunicacdo direta (0 ataque nao é explicito, por mais
que as atitudes sejam de desqualificacdo); desqualificar (a comunicacédo é nao-verbal e isso gera
confusdo a vitima em saber se € impressdo ou paranoica); desacreditar (atitudes maldosas que
faz com que a pessoa perca a confianga sobre si); isolar; constranger; empurrar 0 outro a
cometer uma falta e assediar sexualmente.

Em decorréncia do Assédio Moral diversas séo as consequéncias que podem prejudicar
a saude mental e fisica, como a perda do salario e gastos com salde, além de haver problemas
nas relacdes com a familia, amigos e nos relacionamentos amorosos (MARTINS; FERRAZ,

2014). Vasconcelos (2015, p.11) relaciona sintomas fisicos, psiquicos e comportamentais e,

seus sentimentos decorrentes, conforme apresentados no Quadro 1, a seguir:

Quadro 1- Efeitos provocados pelo Assédio Moral

(continua)

Sintomas Fisicos

Sintomas Psiquicos

Sintomas Comportamentais

Fadiga que evolui
gradativamente

Dificuldades de
concentragédo

Irritabilidade (distimia)

Disturbio do sono

Lapsos de memdria

Perda de identidade e interesse
pelo trabalho

Hipertensao arterial

Mudanga de humor
(ciclotimia)

Deambulacgéo

Taquicardia

Impaciéncia

Negligéncia na pratica laboral

Disfuncdes sexuais
(impoténcia, ejaculagéo
precoce e anorgasmia) /

reducédo do nivel de

atividade sexual

Impoténcia diante dos
desafios da vida,
especialmente, oriundos
do ambiente laboral

Alheamento ou isolamento
social

Mudancas no ciclo
menstrual

Redugdo da velocidade
de raciocinio

Agressividade

Cefaleias e enxaquecas

Tristeza imotivada e
prolongada (disforia),
evoluindo ou ndo para
um estado depressivo

Consumo ou utilizagéo
exagerada de substancias, licitas
ou ilicitas (a exemplo do alcool,

cigarro, medicamentos etc.)

Transtornos alimentares e
gastrointestinais ou
osteomusculares

Sentimento de solidao

Tentativas de autoflagelo

Dores musculares Angustia impetos de fuga da realidade
Perda de referéncia de si . .
Pensamento introvertido

mesmo

Imunodeficiéncia . Onipoténcia diante do
Paranoia .

sentimento de fracasso
Ansiedade Hipervigilancia
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Quadro 2 - Efeitos provocados pelo Assédio Moral
(concluséo)

Sintomas Fisicos Sintomas Psiquicos Sintomas Comportamentais
Labilidade emocional e
afetiva (mudanca brusca
e geralmente, imotivada
do humor ou animo)

Ruptura de lagos afetivos

Fonte: Adaptado de Vasconcelos (2015, p.11-12).

Com os possiveis efeitos apresentados pela autora observa-se qudo prejudiciais séo a
vida do individuo, desde sintomas mais simples, como uma dor de cabeca, até os mais
complexos, inferindo na vida pessoal e nas relacgdes.

Por isso, é essencial que o empregador tenha responsabilidade de propiciar um ambiente
harmonico que preze pelo bom relacionamento, politicas antiassédio, cursos, dinamicas,
campanhas, entre outros. Destaca-se ainda, a contribui¢do dos sindicatos que “em parceria,
podem implementar grupos de apoio e orientacdo, j& que algumas pessoas se sentem mais a
vontade para relatar tais problemas a membros de entidades de classe” (VASCONCELOS,
2015, p.10).

Para que essas politicas venham a acontecer é necessario ter um gestor que inclua
procedimentos éticos, pautados por condutas que prezem pelo respeito e regras que garantam
um bom relacionamento entre as partes, isso podendo acontecer a partir do apoio e respaldo do
sindicato. Martiningo Filho e Siqueira (2008), afirmam que a organizacao precisa atentar-se a
resolucdo do Assédio Moral, ja Hirigoyen (2006) destaca a importancia de acGes para prevencao
do assédio, aliando prazer com o trabalho.

Diversas sdo as defini¢es sobre Assédio Moral, assim trazidas por alguns autores a
sequir:

Nascimento (2004) descreve que a conduta abusiva afeta o trabaOlhador a partir de
situacbes que humilham e ofendem o empregado em seu local de trabalho, consequentemente
abalando seu psicologico. Essas situagdes abusivas ocorrem segundo Hirigoyen (2000, p.65)
por “comportamentos, palavras, gestos, atos e esCritos que possam trazer dano a personalidade,
a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa”. J& Garcia e Tolfo (2011) dizem
que o Assédio Moral ¢ diferente das demais violéncias que acontecem no ambiente de trabalho

porgue esta € repetitiva e constante.
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Heloani (2008) traz um conceito diferente dos discutidos acima porque aborda o
Assédio Moral como subproduto da competitividade no ambiente de trabalho e entende que
para isso diminuir é necessario haver politicas e préaticas para prevencao.

Para ndo haver a confusdo de ideias entre conflitos saudaveis e Assédio Moral (ambos
presentes no ambiente de trabalho), os autores Cassitto, Fattorini, Gilioli et al. (2012) utilizam

um quadro para caracterizar:

Quadro 3 - Diferencas entre conflitos saudaveis e Assédio Moral

Conflitos saudaveis Assédio Moral
Regras e tarefas claras Regras ambiguas
RelacBes em que ha colaboracdo Comportamento sem colaboragao/boicote
Objetivos comuns e compartilhados Falta de previsao
Organizacao saudavel Relacdes interpessoais ambiguas
Conflitos e confrontos ocasionais Ac0Oes sem ética e de larga duracao
Estratégias abertas e francas Estratégias equivocadas
Conflitos e discussdes abertas Acdes encobertas e negacao de conflito
Comunicacao sincera e honesta Comunicacdo indireta e evasiva

Fonte: Cassitto, Fattorini, Gilioli et al. (2012, p. 15).

Os autores diferem conflitos saudaveis do Assédio Moral com as acdes que inferem ao
relacionamento interpessoal, no qual o Assédio Moral vem a ocorrer por ndo haver regras e
normas implicitas. Dependendo de como a vitima interpreta o fato s6 compreende a agressao
apos sucessivos “ataques”, quando sente-se inferior, fragil ou até sem reacdo frente aos
acontecimentos.

Essas situacdes de Assedio Moral estdo presentes nos diversos setores, principalmente
aqueles onde as relagfes interpessoais sdo frequentes, predominantemente no setor terciario; na
medicina e na educacdo, por exemplo. Nos meios educacionais o0 assedio acontece
principalmente no ensino superior, por questdes hierarquicas, no progresso de publicacdes, o
que acaba gerando inseguranca (HIRIGOYEN, 2000).

Freitas (2001) destaca os efeitos do Assédio Moral, tanto para o assediado, como para a
organizacdo, sendo o absenteismo, afastamento de profissionais por doencas, queda de
produtividade, custos de indenizacdes, desmotivacao interna, entre outros. Rodrigues e Freitas
(2014, p.7) trazem outras consequéncias do Assédio Moral, [...] “elevagdo dos indices de
suicidios na sociedade, a desestruturacao familiar e social das vitimas, a perda do investimento
social em educacédo e formacédo profissional, bem como o custo do potencial produtivo dos

profissionais afastados [...]”.



39

A abordagem escolhida para a pesquisa de Assédio Moral serd a partir da teoria de Heinz
Leymann (1990; 1996), pelo fato de existirem categorias e tipologias voltadas a cultura
organizacional. Para o autor as agressdes podem parecer brincadeiras e ser insignificantes,
entretanto sdo corriqueiras e sistematicas. Os comportamentos classificam-se em trés grupos:
acontece quando a comunicagao com a vitima é desprezada; procura ridicularizar a vitima com
comentéarios maldosos e manipula o trabalho da vitima com desqualificacdo das tarefas
executadas (LEYMANN, 1996).

2.1.1 Estudos nacionais sobre Assédio Moral

Nessa secdo apresenta-se pesquisas sobre Assédio Moral no contexto de Organizagdes
Publicas do Brasil na analise temporal de 2010 a 2019, a partir de publica¢bes nacionais de
artigos cientificos, teses e dissertacbes acerca do Assédio Moral em Organizacdes Publicas. Os
resultados foram sistematizados e organizados com as informacGes e interpretac6es obtidas nas
bases de dados Scientific Electronic Library Online — (SciELO) e Scientific Periodicals Electronic
Library (Spell) a partir de artigos cientificos. O motivo pela escolha pelo SciELO e Spell é
porque ambos mensuram produg¢des académicas nacionais, assim como a Biblioteca Digital
Brasileira de Teses e Dissertagdes da Capes (BDTD).

Nas fontes secundarias SCiELO e Spell, utilizou-se o termo “Assédio Moral”, pois
acrescentado o termo “Organizag¢des Publicas” poucos foram os resultados obtidos, entdo o
critério de inclusdo foram pesquisas realizadas no &mbito do servico publico nos Gltimos dez
anos no Brasil (2010 a 2019). JaA na BDTD, o termo para busca foi “Assédio Moral em
OrganizacOes Publicas”, observa-se que ao realizar a busca apareceram muitas tematicas de
teses e dissertagdes que ndo era objetivo da pesquisa, assim como estudos anteriores a
Plataforma Sucupira e/ou sem liberagéo de acesso.

O critério de inclusdo eram teses e dissertacdes referentes a pesquisas sobre Assédio
Moral em Organizagdes Pablicas e que estes tivessem com acesso liberado para baixar o
arquivo. Entdo, ambas as buscas, tanto de artigos, como de teses e dissertacbes foram
selecionados através da leitura dos titulos e seus respectivos resumos. A investigacao resultou
em 70 publicacGes na base SCIELO; 44 na base Spell e 660.583 na BDTD (entretanto a pesquisa
foi com os primeiros 300 achados).

Foram adotados os seguintes critérios de exclusdo: artigos duplicados, artigos ndo

relacionados com o tema, teses e dissertaces duplicadas, teses e dissertacdes com acesso
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indisponiveis. A primeira etapa consistiu na exclusdo, finalizando com um total de 5 artigos, 2

teses e 6 dissertacOes, onde 0s demais ndo atendiam os critérios de incluséo.

Assim, foi realizada uma andlise em profundidade dos artigos, teses e dissertaces

publicados entre os anos de 2010 a 2019. Ap0os a analise dos titulos, resumos e por fim do texto,

resultou nas publicagOes apresentadas no Quadro 3.

Quadro 4- Publicacdes nacionais Assédio Moral

educativa

(continua)
Titulo Ano Categoria Autor (es)
Prevencdo e combate ao Assédio Moral A ) -
. L . Camara; Maciel,
entre servidores publicos do estado do 2012 Artigo
. Gongalves
Ceara
Assédio Moral entre docentes de . . )
AR . : . Caran; Secco; Barbosa;
instituicdo publica de ensino superior | 2010 Artigo -
. Robazzi
do Brasil
A Percepcéo de Servidores
Un|~ver5|tar|os sobre_ a Pplmcas, 2019 Artigo Nunes; Tolfo; Espinosa
Acdes e Discursos Institucionais sobre
0 Assédio Moral no Trabalho
Assédio Moral no trabalho e suas L _
A . Guimarées; Cangado;
consequéncias: Estudo de caso em 2016 Artigo :
AL . . Lima
instituicdo federal de ensino superior
Assédio Moral em universidade: a
violéncia identificada por servidores | 2013 Artigo Nunes; Tolfo; Nunes
docentes e técnico-administrativos
Assédio Moral e saude no trabalho do
servidor publico do judiciario: 2013 Tese Arenas
implicacdes psicossociais
A influéncia da cultura organizacional
na ocorréncia do Assédio Moral no
trabalho na Universidade Federal de 2016 Tese Nunes
Santa Catarina
Assédio Moral como pratica perversa
nas organizagdes: estudo de caso numa . « .
Instituicdo Federal de Ensino Superior 2014 Dissertagao Aratjo
(IFES)
O Assedio Moral em uma Instituicdo . <
Federal de Ensino: o caso UFOP 2015 Dissertagao Ventura
Assédio Moral na administracdo
publica e a responsabilidade civil do 2015 Dissertagéo Soares
estado
Manual de combate ao Assédio Moral
no servico publico: uma ferramenta | 2017 Dissertagéo Resende
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Quadro 3- Publicagdes nacionais Assédio Moral

(continua)
Titulo Ano Categoria Autor (es)
Assédio Moral e assedio sexual:
Ir]vef,tlgagao sobre as formas ~de 2017 Dissertagéo Fonseca
violéncia laboral baseadas nas relacdes
de poder
Emergéncia e resolucdo de conflitos
e/'ou.Assedlo Mor_al na admlnlstragao 2018 Dissertacio Almeida
publica e seus impactos na saude
mental dos servidores

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Através dos resultados obtidos, a sequir na Figura 1 demonstra-se as palavras-chave que

mais se repetiram nos estudos.

Figura 1- Palavras-chave dos estudos nacionais de Assedio Moral

Ambiente de Assédio Moral
trabalho no trabalho
7% 14%

Saude do Universidade

trabalhador 7%
11% Servidores
Administragéo %

Publica

7%

Docentes
7%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Nos artigos, teses e dissertacdes selecionadas evidenciam-se as palavras-chave Assédio
Moral (31%); Assédio Moral no trabalho (14%); Saude do trabalhador (11%) e as demais
apresentadas na Figura 1. Entretanto, também houve a presenca de outras palavras-chave que
se assemelham com as que mais se repetiram, como: técnicos-administrativos, servico publico,

organizacao publica, servidor docente, servidor técnico-administrativo e servidor publico.
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O primeiro artigo, “Prevencdo e combate ao Assédio Moral entre servidores publicos
do estado do Ceard” de Camara, Maciel e Gongalves (2012) foi encontrado na base de dados
SciELO. O estudo teve como objetivo descrever as medidas adotadas e colocadas em préatica
na implantacdo da Comissdo de Combate e Prevencao ao Assédio Moral e avaliar o processo
de capacitacéo efetuado.

Assim, os autores realizaram entrevistas com cinco integrantes da comissdo, onde
resultou em pontos positivos e negativos referente a atuacdo. A contribuicdo positiva do estudo
que serve de exemplo a outras Organizacgdes Publicas é da importancia da discussdo sobre o
Assédio Moral, bem como a atencdo as relacGes interpessoais. Os pesquisadores apontam
limitacdes ao estudo pelo fato do projeto estar em desenvolvimento, além da pesquisa ter sido
realizada apenas sobre a atuacdo da comisséo, restringindo-se a analise de eficacia das a¢bes
implementadas.

O outro artigo, também encontrado na base de dados SciELO, teve como titulo “Assédio
Moral entre docentes de instituicdo publica de ensino superior do Brasil”, de Caran, Secco,
Barbosa e Robazzi (2010). O objetivo foi identificar a existéncia de Assédio Moral, assim 0s
autores verificaram que os ambientes universitarios sao alvos de competi¢fes entre docentes,
seja por cargos ou por recursos para publicacdes, o que coincide com os resultados do artigo,
onde os docentes dizem que acontece o Assédio Moral horizontal e descendente, ou seja, entre
colegas e do nivel hierarquico superior para o inferior.

Os autores Nunes, Tolfo e Espinosa (2019) publicaram “A percepcdo de servidores
universitarios sobre as politicas, acdes e discursos institucionais sobre o Assédio Moral no
trabalho”. Esse estudo foi encontrado na base de dados Spell, assim como os dois demais artigos
que serdo discutidos abaixo. Dessa forma, o artigo teve como objetivo descrever a percepcao
dos docentes e técnicos-administrativos de uma universidade federal em relacdo as préticas e
discursos organizacionais sobre o Assédio Moral.

Foi demonstrado na pesquisa de Nunes, Tolfo e Espinosa (2019) que as politicas e acdes
voltadas ao Assédio Moral ndo sdo claras e evidenciadas, por isso o papel do gestor da
instituicdo é importante, porque precisam também dar atencdo a outras préaticas que auxiliem
no relacionamento interpessoal, na cultura organizacional, ética no trabalho e na visibilidade de
regras e metas claras, explicita a todos.

Guimarées, Cancgado e Lima (2016) escreveram o artigo “Assédio Moral no trabalho e
suas consequéncias: estudo de caso em instituicdo federal de ensino superior”. O estudo buscou
caracterizar um caso de Assedio Moral ocorrido em uma instituicéo federal de ensino superior

e identificar suas consequéncias para diferentes atores.
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Com a pesquisa foi possivel perceber que o Assédio Moral nessa instituicdo também
ocorre por abuso de poder, autoritarismo e manipulacdo, caracterizado entdo como Assedio
Moral descendente. Os autores salientam que as consequéncias dessa ocorréncia sao muitas,
tanto para saude fisica, mental e emocional do assediado, quanto para a organizacdo que perde
em rendimento da equipe e financeiramente, além da sociedade, que é quem recebe o servico
publico. Nesse estudo os autores também apresentam algumas caracteristicas presente no
servico publico: paternalismo, autoritarismo, condutas antiéticas, violacdo da legislagéo,
perseguicéo e centralizacdo do poder.

Nunes, Tolfo ¢ Nunes (2013) estudaram “A ocorréncia do Assédio Moral no trabalho
contra servidores de uma universidade federal brasileira”. A anlise foi realizada com docentes
e técnicos-administrativos, em um universo de 4.865 servidores, sendo 2.057 docentes (efetivos
e substitutos) e 2.808 técnicos-administrativos, entretanto 279 responderam o questionario e 6
voluntarios responderam a entrevista para detalhar as violéncias sofridas.

No estudo os autores identificaram o Assédio Moral horizontal e descendente, na
maioria pelo sexo masculino. Da populacéo, 14,8% é vitima de assédio, contudo a pratica ainda
é desconhecida e por vezes confundida como “brincadeira”. As agdes ¢ politicas de prevengio
também precisam ser aplicadas, Hirigoyen (2006) afirma que as instituicdes publicas de ensino
séo ambientes comuns para esses acontecimentos.

Na BDTD foram selecionadas duas teses e seis dissertacOes que serdo apresentadas a
sequir:

Arenas (2013) escreveu a tese intitulada “Assédio Moral e saude no trabalho do servidor
publico do judiciario: implicacdes psicossociais”. Com a aplicacdo de questionarios e
entrevistas, 0 objetivo da pesquisa foi investigar possiveis praticas de Assédio Moral no Poder
Judiciario em um Estado do Norte do Brasil, como se manifestam, as repercussdes psicossociais
e legais para os servidores vitimas de assédio. A populacéo foi constituida por 2.551 servidores,
mas somente 198 questionarios foram respondidos, destes, 67% sofrem ou sofreram Assédio
Moral, 0 assédio de maior ocorréncia é o descendente e misto (entre colegas).

No estudo predominou o assédio em servidores com até trés anos de servigo; nos cargos
em extingdo com escolaridade superior a fun¢do que ocupam; o assédio independe do sexo do
servidor e, a frequéncia do assédio € diaria ou semanal.

O autor Nunes (2016) escreveu a tese “A influéncia da cultura organizacional na
ocorréncia do Assédio Moral no trabalho na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC)”,
tendo como objetivo compreender as relagdes entre a cultura organizacional e o Assédio Moral

no trabalho da UFSC. O universo da pesquisa foram os 5.714 servidores, distribuido entre os
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docentes, 2.170 efetivos do ensino superior, 227 substitutos do ensino superior, 120 efetivos da
educacdo bésica, 23 substitutos da educacdo bésica e 3.174 técnicos-administrativos, mas a
populacdo acessivel foi 214 respondentes do questionario e 12 responderam a entrevista.

Como ressaltado na pesquisa 49,5% dos respondentes afirmam que a cultura da UFSC
influencia as préticas de Assédio Moral, assim como nas demais instituicbes de ensino ja
analisadas faltam: politicas e acGes sobre Assedio Moral; falta de punigdo aos assediadores;
dominio de poder; diferencas entre categorias docentes e técnicos ou efetivos e substitutos;
interesse pessoal; clientelismo e paternalismo. Dos 219 servidores, 32,2% afirmam ser vitimas
do Assédio Moral; 47,7% relatam que o Assédio Moral foi do chefe, ou seja, descendente, e
42% do sexo masculino.

Araujo (2014) escreveu a dissertacdo “Assédio Moral como pratica perversa nas
organizac0es: estudo de caso numa Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES)”, a partir do
objetivo de analisar as préticas de Assédio Moral sofridas pelos servidores da Instituicdo
Federal de Ensino Superior (IFES), docentes e técnicos-administrativos. A metodologia da
pesquisa consistiu em um estudo de caso com entrevista semiestruturada com trés docentes e
trés técnicos-administrativos.

Os resultados da pesquisa demonstraram que as consequéncias do Assédio Moral afetam
diretamente a saude dos servidores, podendo causar depressdo, sofrimentos e frustacGes que
levam ao afastamento do servidor, provocando a descontinuidade de suas atividades. O estudo
demonstrou também a particularidade de livre nomeacao de chefes por questdes politicas, o que
acarreta em visiveis experiéncias de despreparo e ndo garantia de impunidade, ou descaso com
situacOes de agressdes ameacadoras para o assediado, para a organizacao e para a sociedade.

Outro estudo também realizado em uma instituicdo de ensino foi a dissertacdo “O
Assédio Moral em uma Instituicdo Federal de Ensino: o caso Universidade Federal de Ouro
Preto/MG (UFOP)”, Ventura (2015). Para identificar e analisar o Assédio Moral nas relacfes
de trabalho dos servidores da UFOP foi aplicado um questionario a 124 servidores e ap0s cinco
entrevistas, sendo que na universidade ha 710 docentes e 780 técnicos-administrativos. Dos
questionados 36% ja sofreram Assédio Moral no trabalho, predominantemente pelo chefe e
seguidamente por colegas, a maioria do sexo masculino. Os tragos culturais presentes na UFOP
ndo coincidem com o que a instituicdo prega e logo os comportamentos e agdes relatados séo
hostis, com a presenga de constrangimentos, humilhagdes e violéncia com danos fisicos e
morais.

Soares (2015) apresenta uma metodologia diferente das demais ja citadas, utilizando a

pesquisa bibliografica para analisar a responsabilidade civil do Estado em face da pratica do
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Assédio Moral no a@mbito da administracdo publica. O autor aborda que na administragdo
publica, mesmo ndo havendo a elevada cobranca por metas e produgéo, ainda ocorre o Assédio
Moral, principalmente pela rigida hierarquia, frequentemente de forma vertical.

O estudo de Soares (2015) descreve que no pais inexiste lei especifica para o Assédio
Moral, apesar de haver normas que protegem a saude fisica e mental do trabalhador, podendo
ser aplicadas para prevengdo do Assédio Moral. A doutrina e jurisprudéncia se convergem
quanto a responsabilidade pelos danos causados pelos assediadores, entretanto ndo se omite a
responsabilidade penal e administrativa do agente causador do Assédio Moral. O autor reforca
que € necessario adotar politicas preventivas ao Assédio Moral, com campanhas educativas que
promovam um ambiente saudavel para o trabalho, conscientizando servidores e gestores
publicos.

Em 2017, Resende também realizou uma pesquisa bibliografica, com o objetivo de
propor um manual de combate ao Assédio Moral no trabalho para um 6rgéo federal do Rio de
Janeiro/RJ. O manual foi elaborado com o intuito de prevenir o Assédio Moral e também para
o servidor se defender caso esteja sofrendo.

Segundo Resende (2017) a prevencdo na organizacao precisa ser um elo entre diversos
profissionais, como: psicélogos, médicos, gestor de recursos humanos e conselho de ética, para
que esses profissionais juntos aos demais gestores pensem em estratégias e acfes a serem
desenvolvidas. Apesar de ndo haver lei especifica para criminalizar o Assédio Moral, o servidor
¢ protegido pela Constituicdo Federal de 1988, Cddigo Civil, Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT) ou da Lei 8.112/90 que institui o regime juridico dos servidores publicos
civis da Unido, das autarquias e das fundac6es publicas federais.

A autora Fonseca (2017) escreveu a dissertacdo “Assédio Moral e Assédio Sexual:
investigacdo sobre as formas de violéncia laboral baseadas nas relagcGes de poder”, com o
objetivo de analisar a caracteristica e a presenga do Assédio Moral e Sexual segundo a
percepcao dos servidores da Universidade Federal do Para, Campus Belém.

O estudo relata que a maioria dos servidores participantes da pesquisa ndo perceberam
a violéncia do Assédio Moral e Sexual nas relacdes de trabalho, entretanto quando apresentadas
sdo horizontal (entre colegas) ou vertical. Em relacéo as agdes de esclarecimento e orientacao
quanto as formas de assedio consideram-se insuficientes pelos servidores, 0 que torna
necessario propostas de canais de comunicacéo.

Almeida (2018) analisa as pesquisas produzidas sobre “Conflitos interpessoais e/ou
Assédio Moral na administracdo publica e seus impactos na saide mental dos servidores”. O

autor conclui que as novas formas de trabalhado, consequentes da Reforma Administrativa da



46

década de 90 tornou o trabalho mais competitivo, com reducgdo de autonomia aos servidores.
Com isso alteracGes de poder e conflitos surgiram, propiciando a préatica de Assédio Moral com
sofrimentos e danos a saude fisica e mental dos servidores.

Dentre os trabalhos analisados foi possivel observar que das treze pesquisas, oito foram
realizadas em Instituicdes de Ensino, j& em relacdo aos métodos empregados nas pesquisas,
constata-se que 61% dos estudos tem abordagem qualitativa; 31% abordagem qualitativa e
quantitativa e 8% com abordagem quantitativa.

Ao analisar a classificacdo das pesquisas no Qualis Capes (2013-2016), conclui-se que
dois artigos estdo em periodicos classificados como A2, sendo “Assedio Moral entre docentes
de instituicdo publica de ensino superior do Brasil”, publicado na Acta Paulista de Enfermagem
e “Assédio Moral no trabalho e suas consequéncias: estudo de caso em instituicdo federal de
ensino superior” publicado na RAUSP- Revista Administracéo.

Os outros trés tem classificacdo B2: “Prevencdo e combate ao Assédio Moral entre
servidores publicos do estado do Ceard”, Revista Brasileira de Salde Ocupacional; “A
Percepcdo de Servidores Universitarios sobre as Politicas, A¢des e Discursos Institucionais
sobre 0 Assédio Moral no Trabalho”, Revista Organizacdes em Contexto; “Assédio Moral em
universidade: a violéncia identificada por servidores docentes e técnico-administrativos”,
Revista Organizagdes em Contexto.

Das teses e dissertacdes selecionadas no estudo, buscou-se informagdes para identificar
se as mesmas foram publicadas em periddicos. Entdo, a autora da tese “Assédio Moral e saude
no trabalho do servidor publico do judiciario: implicacBes psicossociais, Arenas (2013)”,
publicou “Assédio Moral em uma Instituicdo do Poder Judiciario do Norte do Pais. Temas Em
Saude (2019)”, Qualis Capes Al.

Araujo (2014), autora da dissertagdo “Assédio Moral como pratica perversa nas
organizag0es: estudo de caso numa Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES)” publicou
em 2014, na RGO- Revista Gestdo Organizacional (Qualis Capes B2) “Assedio Moral como
pratica perversa nas organizacOes: estudo de caso em uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior”.

Nunes (2016) autor da dissertacao “A influéncia da cultura organizacional na ocorréncia
do Assédio Moral no trabalho na Universidade Federal de Santa Catarina” ndo tem publicacéo
com o titulo da dissertacao, entretanto publicou artigos, capitulos de livros e livros relacionados
com a sua pesquisa, como por exemplo, os artigos “A percep¢do de servidores universitarios
sobre as politicas, acbes e discursos institucionais sobre o Assédio Moral no trabalho. Revista
OrganizacBes em Contexto (Online), V. 15, P. 191-222, 2019” (Qualis B2); “Assédio Moral no
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trabalho: a compreenséo dos trabalhadores sobre a violéncia. Revista de Gestéo e secretariado,
V.9, P.205-219, 2018 (Qualis B2); “A negociacdo coletiva e Assédio Moral no Brasil: alguma
luz no fim do tanel?. READ. Revista Eletronica De Administracdo (Porto Alegre. Online), V.
24, P. 21-45,2018” (Qualis B1)”.

Com essas analises foi possivel observar que em relagdo as teses e dissertacGes apenas
trés fizeram publicagdes de suas pesquisas, segundo a busca no Curriculo Lattes dos autores, a

maioria em revistas Qualis B2, assim como a maioria cinco artigos em estudo.

2.1.2 Estudos internacionais sobre Assédio Moral

Para analisar o que foi publicado no cenério internacional, realizou-se uma pesquisa na
base de dados Web of Science (WOS). Inicialmente a pesquisa basica foi com o termo
“Harassment” utilizando o refinador tépico que pesquisa o titulo, resumo e as palavras-chave
do autor. Foram encontrados 5.876 resultados, entretanto o0 objetivo era pesquisas
internacionais sobre o Assédio Moral na Administracdo Pablica, na analise temporal de 2010 a
2019. Consequentemente buscou-se o termo “Harassment” and “Public Administration”, com
29 resultados.

Conforme resultados encontrados na pesquisa, observa-se que entre 2010 e 2019 o
namero de publicacdes cresceu com algumas oscilagdes entre os anos. Iniciando em 2010 com
trés publicacdes, em 2011, 2012 e 2013 ndo houve publicacdes. Entre 2014-2019 pouca foi a
variacdo, totalizando em 2019 com cinco publicacgdes.

No que trata as areas de pesquisa relacionadas a “Harassment” a que mais apresenta
publicacdo é Government Law (Direito do Governo) com 9 (nove publicacGes), a seguir Public
Administration (Administracdo Pablica) com 6 (seis) publicacbes e Public Environmental
Occupational Health (Satde Ocupacional Ambiental Pablica) com 4 (quatro) publicaces.

Das 29 publicacgdes, 25 sao artigos, representando 86% do total; 3 paper; e 1 resenha. Ja
em relagdo as fontes que mais publicaram no periodo, destaca-se International
Multidisciplinary Scientific Conferences on Social Sciences and Arts (2) e Yale Law Journal
2).

Quanto as agéncias financiadoras de trabalhos que englobam “Harassment” destaca-se:
University of Gondar (2). Ja em relacdo aos paises que mais publicaram no periodo destacam-
se 0s Estados Unidos (9) e Espanha (3); e, o idioma que mais predominou nas publicacdes foi

inglés (21), ou seja, 72% do total de idiomas presentes. Os autores que mais se destacam em
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numero de publica¢des sdo Kimerling R. (2); Masar 1. (2) E Nemcekova M. (2), os demais, 46
autores encontrados, realizaram uma publicacdo cada.

Para compreender o impacto e relevancia da producéo cientifica Hirsch (2005) apresenta
h-index (ou indice h), ao analisar o tema Assédio na Administracdo Publica ele pode ser
considerado um “hot topic” emergente, pois conforme Banks (2006) quando o indice for entre
0,5 <m < 2 pode se tornar um “hot topic” .

Das areas encontradas na pesquisa apenas duas sao “kot topic”’, sendo a Enfermagem e
Histdria, ja Saude Ocupacional Ambiental Publica, Psiquiatria e Administracdo Publica séo
temas emergentes que podem se tornar “hot topic”.

A sequir, serdo apresentados artigos que mais tiveram citagdes segundo o resultado da
busca do Web of Science e que se relacionam com o objetivo da pesquisa.

Fute et al. (2015), publicaram o artigo “High prevalence of workplace violence among
nurses working at public health facilities in Southern Ethiopia”, com o objetivo de avaliar a
prevaléncia e os fatores associados a violéncia no local de trabalho. O objeto de pesquisa foi 0s
enfermeiros que trabalham nas unidades de satide Hawassa City Administration, sul da Etidpia.

Para responder o objetivo foram selecionados aleatoriamente 660 enfermeiros que
responderam um questionario, o qual foi analisado por estatistica descritiva que resultou em
29,5% de violéncia no local de trabalhado; 18,2% de violéncia fisica; 89,58% de abuso verbal
e 13,2% de violéncia sexual, a maioria do sexo feminino, com curta experiéncia de trabalho e
que trabalhavam nos departamentos de emergéncia de internacdo. O estudo conclui que é
preciso pensar em politicas de prevencao a violéncia no local de trabalho.

Em 2010, Hutchinson e Eveline realizaram o estudo intitulado “Workplace Bullying
Policy in the Australian Public Sector: Why Has Gender Been Ignored?”. O artigo buscou
analisar a questdo da politica do bullying no local de trabalho. A metodologia consistiu em uma
revisdo de literatura e entrevista com atores politicos que trabalham no servi¢o publico
australiano. Tanto na literatura, quanto nas entrevistas confirmou-se que acontece o Assédio
Moral individualizado, sendo neutro em relagédo a género.

Na maioria das organizacBes o Assédio Moral tornou-se uma pratica corriqueira,
oriunda até mesmo da diferenca de género. Assim ,Wang e Hsieh (2018) realizaram a pesquisa
“Do gender differences matter to workplace bullying? ”, com o objetivo de integrar a teoria do
dominio social a teoria do papel de género, explorando se a minoria masculina e o supervisor
estdo relacionados a incidéncia de bullying no local de trabalho.

A partir da aplicagdo de um questionario com 501 servidores publicos do Instituto de

Administracdo Tributaria de Taiwan, os resultados apontaram que género € um antecedente


http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6B5eK2A5jRcDDtNi3dO&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=6969887
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individual do Assédio Moral, além de atuar como um fator social para ocorréncia do Assédio
Moral no local do trabalho. Os autores relataram que subordinados que trabalham com
supervisores do sexo masculino sofrem mais bullying do que aqueles que trabalham com
supervisores do sexo feminino.

Os autores Shier et al. (2018) escreveram “Preventing Workplace Violence in Human
Services Workplaces: Organizational Dynamics to Support Positive Interpersonal Interactions
Among Colleagues”, com o0 objetivo de avaliar as experiéncias dos trabalhadores com
interacdes interpessoais negativas com colegas, supervisores e gerentes e para determinar o0s
principais fatores organizacionais (ou seja, supervisdo, carga de trabalho, dindmica de equipe e
cultura do local de trabalho) que preveem experiéncias de violéncia no local de trabalho. A
amostra foi aleatoria, com trabalhadores de servicos humanos de uma organizacao publica do
Canada. Com a pesquisa os autores reforcam a importancia de haver politicas de relacionamento
interpessoal, pautada pela igualdade e melhor relacionamento com supervisores.

O estudo “Violence at work: determinants & prevalence among health care workers,
northwest Ethiopia: an institutional based cross sectional study ”, dos autores Yenealem et al.
(2019) mencionam que a violéncia no local de trabalho acontece pelo uso indevido do poder,
podendo ser contra uma pessoa ou mais. Esta traz consequéncias diversas, desde mal-estar,
dano psicologico, podendo resultar até na morte. Por issoo estudo teve como objetivo avaliar a
magnitude e os preditores da violéncia no local de trabalho entre profissionais de saude em
unidades de saude de Gondar.

A metodologia consistiu em um estudo transversal, a coleta de dados aconteceu por
meio de um questionario, com 550 profissionais de saude. A técnica utilizada foi amostragem
estratificada aleatdria simples. Da amostra conclui-se que a prevaléncia de violéncia no trabalho
é de 58,2%; 53,1% relata que acontece o0 abuso verbal; 22% relata o ataque fisico e 7,2% assédio

sexual, as principais fontes de violéncias sdo visitantes, colegas e pacientes.

2.1.3 Conclusfes das pesquisas nacionais e internacionais sobre Assedio Moral em
Organizacg6es Publicas/Administracdo Publica

Os estudos realizados nas bases de dados com publicagdes nacionais e internacionais
demonstram que apesar da violéncia no local de trabalho ser tdo antiga as politicas de prevencéo
e promog&o sobre 0 Assédio Moral s&o incipientes nas organizagdes, bem como as de relaces

interpessoais.
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http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6B5eK2A5jRcDDtNi3dO&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=29695248

50

A metodologia utilizada na maioria das pesquisas foi quantitativa, com anélises
estatisticas. Nas pesquisas nacionais predominou estudos com profissionais de instituicGes
federais de ensino, acontecendo o Asseédio Moral descente e horizontal, ja nas pesquisas
internacionais estiveram mais presentes profissionais da area da saude, onde relacionou-se o
bullying e a questéo de género.

Com as analises percebe-se que mundialmente o Assédio Moral afeta a vida do
trabalhador, ocasionando problemas de ordem fisica e mental, afetando dessa forma as relacdes
laborais e prestacdo do servico ao cidaddo. Entdo pensar em politicas de prevencdo, realizar
pesquisas e informar o servidor publico sobre a violéncia deve ser uma pratica constante nas

organizagoes.

2.1.4 Escalas de Assédio Moral

Leymann (1990), um dos precursores dos estudos sobre Assédio Moral desenvolveu um
instrumento denominado de Leymann Inventory of Psichological Terrorization (LIPT), com 45
formas e a¢des hostis, dividido em 5 dimensdes: comunicacdo; contato social; reputacdo pessoal
ou profissional; descrédito profissional e, salde fisica e psiquica da vitima. A primeira
dimensao refere-se a inibicdo do individuo sob sua comunicacdo e autoexpressdo; a segunda
esta ligada ao isolamento do assediado, seja por colegas, ou chefias; a terceira acontece pela
ridicularizacdo do assediado e a quarta dimensdo é quando a vitima passa a realizar tarefas nao
condizentes com sua funcdo e a quinta dimenséo caracteriza por ameacas fisicas e psicoldgicas
(LEYMANN, 1990; 1996). Existem outros estudos e instrumentos que foram criados apés o

LIPT, conforme Quadro 4, a seguir:

Quadro 4- Escalas de Assédio Moral

(continua)
Instrumento Autor Mensuracao/ itens
Negative Acts Questionnary Einarsen e Raknes Assedio Morfal Pessoal e Assedia
~ NAQ (1997) I\/Ior_al Relacionado ao Trabalho
(20 itens).
Limitar a sua comunicacao;
Limitar o seu contato social;
Leymann Inventory of Difamar a pessoa perante Seus
Psichological Terrorization Rivera, Abuin (2003) | colegas; Difamar sua capacidade
(LIPT-60) profissional e de trabalho;
Comprometer sua salde (60
itens).
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Quadro 4- Escalas de Assédio Moral
(concluséo)

Instrumento Autor Mensuracao/ itens
Cuestionario Individual )
sobre Psicoterror, Ambito da conduta de assédio e
Negacion, Estigmatizaciony | Fidalgo e Pifiuel (2004) | tipo de conduta de assédio (45
Rechazo en Organizaciones itens).

Sociales — CISNEROS

Humilhacdo e rejeicdo pessoal;

Cuestionario de . . Desprestigio profissional;
. ) ., Fornes, Martinez- R .. . ~
Hostigamiento Psicoldgico . Rejeicdo profissional e violacéo
. Abascal e Garcia de la R )
en el Trabajo — da intimidade; Isolamento

CHPT Banda (2008)

profissional e  Degradacédo
profissional (35 itens).
Isolamento social; Exigéncia
extrema; Descrédito; Politica
Moreno-Jimenes et al. | organizacional; Informagdes e

(2008) comportamento perante aos atos
de assédio e Consequéncias

para o assediado (23 itens).

Cuestionario de Acoso
Psicoldgico en el Trabajo
(CAPT)

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Em 2005, Nery escreveu a dissertacdo “Trabalho masculino, trabalho feminino:
representacdes sociais e assédio moral” e verificou que no Brasil ndo havia sido validado
escalas sobre Assédio Moral, assim a partir da LIPT; da LIPT-60 e Hirigoyen (2002) montou
um questionario formato Likert variando de 0 (nada em absoluto) a 4 (exageradamente) para
que fosse possivel medir a intensidade que as pessoas sofriam as atitudes de assédio.

O instrumento final contou com 58 itens, divididos em quatro fatores: Fator 1-atitudes
que deterioram propositalmente as condicdes de trabalho, Fator 2— atitudes que sdo utilizadas
para desprestigiar a pessoas frente a seus colegas, Fator 3— atitudes referentes a atentado contra
a dignidade e, o Fator 4— atitudes que representam o isolamento e a recusa de comunicacéo.

Apesar de Nery (2005) ter traduzido a LIPT e validado a estrutura fatorial do estudo, os
autores Guerra, Bacchi e Pinto (2011) descrevem que a versao final com 58 itens constitui uma
barreira para elaboracdo de questionarios, dessa forma eles publicam o estudo de reducdo e
verificacdo de validade e confiabilidade dos construtos de Nery (2005). Na verificagdo 0s
autores o estruturaram a seguinte escala: desprestigio; atentado contra dignidade e isolamento,
com excecdo da dimensdo de deterioracdo porque demonstrou problemas de confiabilidade. J&

as demais dimensdes apresentaram valores Alpha de Cronbach e a confiabilidade composta.
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Outra iniciativa no pais foi de Martins e Ferraz (2014) que adaptaram e validaram a
Escala de Percepcdo do Assédio Moral no Trabalho (EP-AMT) e a Escala do Impacto Afetivo
do Assédio Moral no Trabalho (EIA- AMT) com base no Cuestionario de Hostigamiento
Psicoldgico en el Trabajo (CHPT). A adaptacdo e validacdo para trabalhadores brasileiros
obteve resultados da EP-AMT de dois fatores e 24 varidveis, sendo o primeiro denominado
assédio profissional (0=0,91) e o segundo, assédio pessoal (¢=0,85). J4 o segundo instrumento
apresentou solucdo fatorial de apenas um fator com 13 itens (a=0,85).

Para essa dissertacdo foi utilizado a Escala Laboral de Assédio Moral (ELAM) de
Rueda, Baptista e Cardoso (2015), baseado na teoria de Leymann (1990; 1996), pois esta escala
contempla o Assédio Moral das mais diversas formas. Para a construcdo dos itens foram
utilizados trés dos cinco fatores, sendo eles: limites ao contato social, o desprestigio do
profissional perante seus colegas e o descrédito nas capacidades profissionais e organizacionais
do profissional, assim a verséo final da ELAM ficou composta por 27 itens, organizados em
uma escala de quatro pontos (nunca, poucas vezes, muitas vezes e sempre). Os participantes
da pesquisa foram 687 trabalhadores, do estado de Sergipe eram 480 e o restante de Sao Paulo.
28, 1% dos trabalhadores eram da area comercial; 17,8% da industrial e 54,1% da prestacdo de
Servigos.

Os fatores receberam nova nomenclatura, denominados: “condigdes de trabalho” (11
itens), “humilhacdo” (8 itens) e “preconceito” (8 itens). Em relagdo aos indices de
confiabilidade, os valores alfa foram 0,85; 0,87 e 0,82, j& na correlacdo item-total em cada fator,
observou-se que, nas “condi¢des de trabalho”, variou de 0,47 a 0,60; no fator “humilhagdo”

variou de 0,53 a 0,70; e no fator “preconceito”, de 0,47 a 0,62.

2.2 SINDROME DE BURNOUT

O trabalho vem sofrendo transformagbes pelo mundo capitalista, por vezes
desencadeando disturbios fisicos e mentais. Um dos precursores nos estudos sobre a
psicodinamica do trabalho foi Cristophe Dejours, que considera que o trabalho pode levar a
descompensacao psiquica do trabalhador, o que afeta a sua vida (DEJOURS, 1992). O autor
investigou os mecanismos de defesa que o trabalhador usa em situagdes de sofrimento.

Nessa perspectiva o individuo ocupa uma parcela de seu tempo no local de trabalho,
entretanto nem este é o meio de realizacdo pessoal, pois em determinadas situacdes leva ao
adoecimento (DEJOURS, 1992). Ao homem resta o desafio de se adaptar frente aos inUmeros

estressores presentes no dia a dia do trabalho, pois estas atividades, 0 excesso de tarefas e o
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compromisso eficaz pode direcionar ao desenvolvimento de doencas ou até mesmo o Burnout
(DE PAIVA et al., 2013).

Assim, em meados dos anos 70, nos Estados Unidos, o psiquiatra Herbert J.
Freudenberger comeca 0s estudos sobre a Sindrome de Burnout, iniciando suas experiéncias
com pessoas que trabalhavam nos servigos humanos e davam assisténcia a outras pessoas.

Em 1975, a psicéloga Maslach, comeca estudar as emogdes no trabalho, apresentando
algumas caracteristicas relacionadas ao adoecimento, as principais sao: esgotamento
emocional, reducdo da realizacdo pessoal no trabalho e despersonalizacdo do outro,
classificando o esgotamento emocional como sentimentos de fadiga, a segunda como falta de
satisfacdo na realizacdo das atividades e, a terceira atitudes negativas, bem como a
despreocupacdo com os relacionamento pessoais (BORGES, 1999).

Ainda Maslach (1981) caracteriza outros ambientes em que a Sindrome inicialmente foi
identificada e estudada, como ocupacdes relacionadas a cuidados pessoais, Servigos
assistenciais a satde, judiciario, profissdes religiosas, aconselhamento e também no estudo. Em
1996, a autora Maslach desenvolve uma teoria multidimensional, “Maslach Burnout
Inventory” (MBI). A medida avalia todas as trés dimensdes de exaustdo emocional, cinismo e
eficacia profissional reduzida. A construcdo da MBI foi um avango, pois antes ndo havia um
consenso e padrdo desenvolvido para medir o esgotamento.

Para conceitualizar a SB Maslach e Schaufeli (1993) estabelecem cinco elementos
comuns desse fenémeno, presenca de fadiga, exaustdo mental, emocional e depressdo. A énfase
estd presente mais nos sintomas mentais e comportamentais, estes sdo relacionados com o
trabalho, se manifestam em pessoas que antes eram “normais” € 0 sentimentos e atitudes passam
a ser negativos.

Além de Maslach, diversos autores expressam as manifestagdes de Burnout a partir de
modelos que explicam a Sindrome: Golembiewski, Munzenrider e Carter (1983) caracterizam
a dimensdo de Burnout com escores de “alto” e¢ “baixo”, aplicados a exaustdo emocional,
cinismo e reduzida realizagdo profissional. Leiter (1993) centraliza a exaustdo emocional, sendo
associada a niveis elevados de despersonalizagdo e baixos niveis de realizacdo pessoal. Bussing
e Glasser (2000) trazem quatro etapas: estressores laborais, estresse laboral, exaustdo emocional
e despersonalizagéo.

Para Carlotto e Camara (2004) define-se a Sindrome de Burnout em trés dimens@es, mas
todas na perspectiva social-psicoldgica. A exaustdo emocional gera sentimentos de tenséo e
frustracdo, é a falta de energia; a segunda é a despersonalizacdo, no qual as pessoas passam a

tratar os outros como objeto, com instabilidade emocional e, a terceira é a baixa realizacdo
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pessoal, gerando sentimentos de insatisfacdo consigo mesmo e infelicidade com suas atividades
profissionais.

As pessoas que vivenciam o Burnout podem se fazer alguns questionamentos, como: “o
que estou fazendo aqui?”; “ Por que estou aqui? (ROSSI, PERREWE, SAUTER, 2005).
Percebe-se assim o pensamento negativo a cerca de si mesmo e do ambiente em que estdo
inseridos, sentindo uma incerteza perante suas escolhas.

Ao analisar o termo Burnout, de origem inglesa, compreende-se que “burn” significa
queimar, ja “out” algo exterior. Explica ainda Lima et al. (2007) que o presente termo passa a
ser usado para expor o sofrimento do homem em seu local de trabalho, ligado a uma queda de
motivag&o, insatisfagdo, ambos decorrentes dessa exaustéo.

A Sindrome pode também provocar sensacdo de desgaste, ineficacia e falta de
realizacdo, considerando como reagdes do estresse cronico, gerando também o fisico e mental
intenso (ROSSI, PERREWE, SAUTER, 2005). Embora os estudos iniciais e até mesmo atuais
sejam desenvolvidos mais no mundo do trabalho, hoje j& sdo identificados em contextos sociais,
familiares, relagdes interpessoais e ambientes de estudo (ROSSI, PERREWE, SAUTER, 2005).

Em consequéncia o Burnout traz resultados que prejudicam o desempenho no trabalho
como, por exemplo, absenteismo, baixa produtividade, diminuicdo da satisfacdo e graves
consequéncias para saude do individuo, como a ansiedade, depressao e demais doencas que
afetam a salide mental.

Maslach, Schaufeli e Leiter (2010) classificam o Burnout por fatores situacionais e
individuais. Os fatores situacionais dependem das caracteristicas do trabalho, ou seja, como é
a carga de trabalho, se ha conflitos de papéis, apoio social dos supervisores, feedback,
caracteristicas ocupacionais e organizacionais. As caracteristicas ocupacionais trazem consigo
alguns exemplos daqueles profissionais que trabalham intensamente com outras pessoas, Como
da &rea da educacdo ou da saude. As caracteristicas organizacionais refletem nos aspectos
culturais, sociais, ecologicos e econémicos da organizacéo, além do gerenciamento do trabalho,
dos valores, dos processos e da estrutura.

Ja os fatores individuais se baseiam nas caracteristicas demograficas, de personalidade
e atitudes no trabalho. Estao presentes caracteristicas demogréaficas de idade, sexo, estado civil,
escolaridade e cargos e funcbes ocupados. Verifica-se que o Burnout se apresenta nos
trabalhadores mais jovens; o sexo nédo apresenta grande diferenca entre feminino ou masculino,
porém tem maior representacdo no sexo feminino. No que tange ao estado civil, o Burnout esta
mais presente nos solteiros, geralmente homens e, em relacdo a escolaridade, os trabalhadores

com maior nivel sdo mais propensos a desenvolverem Burnout, pelo fato de assumirem altas
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responsabilidades e, consequentemente se estressam com 0s cargos e fungdes ocupados
(MASLACH; SCHAUFELLI; LEITER, 2010).

As caracteristicas de personalidade estdo ligadas ao neuroticismo que inclui ansiedade,
depressdo,vulnerabilidade, excesso de controle e hostilidade. As atitudes no trabalho estdo
presentes nas expectativas em relacéo as atividades desenvolvidas e os resultados. Nesse caso
as pessoas trabalham mais e caso esse esforgo ndo produza resultados esperados leva a exaustao
ou cinismo (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2010).

Os autores Carlotto (2001) e Leite (2007) discutem cinco abordagens da SB: clinica,
social-psicoldgica, organizacional, social-historica e a psicologia do trabalho. A abordagem
clinica é trazida por Freudenberger (1974) quando relaciona seus estudos com a evolugéo
clinica, sintomas e tratamento da SB. A autora Malasch, com a abordagem social-psicoldgica
relaciona o estresse com o papel do trabalhador. A abordagem organizacional se apoia em
Freudenberger e Malasch e traz afinidades organizacionais. A social-histérica entende que a
sociedade pode determinar a SB e, a abordagem psicolégica do trabalho se apoia nos
fundamentos de Marx e Leontiev.

Tamayo (2008, p.80) descreve que o individuo desenvolve a Sindrome de Burnout a
partir das manifestacdes, afetivas, cognitivas, fisicas, comportamentais, sociais, atitudinais e

organizacionais. Tamayo, traz ainda alguns elementos que constituem a sindrome:

a) é uma sindrome que ocorre no nivel individual;

b) envolve sentimentos, comportamentos, motivos e expectativas;

c) gera estresse, desconforto e pode favorecer disfuncgdes fisicas;

d) caracteriza-se pelo predominio de sintomas de esgotamento;

e) tem vinculo estreito com o ambiente ocupacional;

f) pode acometer individuos “normais”, sem psicopatologias e com uma histoéria de
desempenho satisfatério no trabalho;

g) é fortemente influenciado pelas expectativas inadequadas do individuo e pelas
demandas emocionais no ambiente de trabalho (TAMAYO, 2008, p. 79-80).

A Organizagdo Mundial da Satde (1998) enumera os principais fatores e
desencadeadores da Sindrome de Burnout, ligados a organizacéo, ao individuo, ao trabalho e a
sociedade. Conforme a descricdo de Carneiro (2010) pode ser a partir de fatores
organizacionais, individuais, laborais e sociais. Os fatores organizacionais estdo ligados a
burocracia que existe fortemente em muitas organizacdes, além do reconhecimento pelo
trabalho, suas condigdes e relacionamento entre colegas. Ja os fatores individuais estdo
relacionados as caracteristicas pessoais de cada individuo, como por exemplo, auto estima,

confianca, entusiasmo e empatia. Os fatores laborais associam-se ao pertencimento, as relacdes
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hierarquicas e também a participacdo, enquanto os fatores sociais especificam questbes
culturais e também o prestigio, podendo ser social, ou familiar.

Os fatores desencadeadores do Burnout estdo fortemente interligados com a
organizacdo, relacionados a insatisfacdo pessoal e profissional, gerando um desequilibrio
emocional e mental de forma progressiva, com sentimentos de inseguranca, cansago excessivo,
tensdo e preocupacdo. Além dos fatores desencadeadores é possivel identificar a SB a partir de
sintomas, segundo Benevides-Pereira e Moreno-Jimenez (2003) e Gil-Monte (2003), conforme

apresentados no Quadro 5.

Quadro 5- Sintomas da SB

Benevides-Pereira e Moreno-Jimenez
(2003)
Sintomas Fisicos (fadiga, falta de sono, dor
de cabeca, distdrbios de sono, entre outros).

Gil-Monte (2003)

Sintomas  Emocionais  (distanciamento
emocional, soliddo, ansiedade, entre outros).

Sintomas Psiquicos (soliddo, desanimo,
depressdo, entre outros).

Sintomas Atitudinais (atitudes negativas,
cinismo, hostilidade, entre outros).

Sintomas Comportamentais (irritabilidade, | Sintomas  Comportamentais  (elevadas
aumento do uso de substancias, aumento do | mudancas de  humor, irritabilidade,
risco de suicidio, entre outros). agressividade, entre outros).

Sintomas Defensivos (perda de interesse | Sintomas  Psicossoméaticos  (problemas
pelo o trabalho e lazer, isolamento, cinismo, | sexuais, digestivos, respiratorios, entre
entre outros. outros).

Fonte: Adaptado de Benevides-Pereira e Moreno-Jimenez (2003) e Gil-Monte (2003).

Além dos autores citados acima, Benevides-Pereira (2002) categoriza em sintomas
fisicos, por exemplo, a fadiga; sintomas psiquicos, como a baixa auto estima e sintomas
comportamentais, como agressividade, ja Trigo, Teng e Hallak (2007) associam com outros
fatores, aléem da SB, como a burocracia. Caracteristicas estas presentes nas organizacdes
publicas, que impedem o servidor de ter autonomia para desenvolver atividades e criatividade,
gerando desestimulo e até mesmo o esgotamento profissional.

Dessa forma, Rossi, Perrewe e Sauter (2005) relatam que varias sao as reacdes negativas
que o Burnout transfere ao individuo, além do estresse, outras doencas tambem sdo
desencadeadas, como problemas gastrointestinais, hipertensdo, ansiedade, podendo ser até
mesmo o0 antecessor da depressdo, tornando-se um fator de risco para a saude mental,

impactando no local de trabalho, na vida doméstica e em ambiente académico.
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Estudar a Sindrome nos diversos ambientes que o individuo estq inserido pode
possibilitar a prevencédo de transtornos emocionais, da instabilidade e vulnerabilidade que estes
estdo suscetiveis. Assim, Benevides-Pereira (2002) cita ainda que existem facilitadores para a
ocorréncia do Burnout como tipo e tempo de profissao, sobrecarga, problema de relacionamento
com colegas, presséo, responsabilidade, entre outros.

Para compreender o quem vendo estudado de 2010 a 2019, serdo descritas a seguir
alguns estudos nacionais e internacionais sobre Burnout, realizados a partir de buscas em base
de dados, como Scientific Electronic Library Online — (SciELO); Scientific Periodicals
Electronic Library (Spell); Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes da Capes
(BDTD) e Web Of Science (WOS).

2.2.1 Estudos nacionais sobre Burnout

Com o objetivo de analisar as publica¢cdes nacionais de artigos cientificos, teses e
dissertacOes acerca da Sindrome de Burnout em Organizagdes Publicas realizou-se a busca nas
bases de dados Scientific Electronic Library Online — (SciELO) e Scientific Periodicals
Electronic Library (Spell) para artigos cientificos e, na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e
Dissertacdes da Capes (BDTD).

Dessa forma, nas fontes secundarias SCiELO e Spell, utilizou-se o termo de busca
“Sindrome de Burnout”, encontrando-se 131 resultados na base SciELO, com o filtro do
periodo de 2010 a 2019 e cole¢des Brasil, ja na base Spell o resultado diminuiu para 32. Na
busca foi possivel observar que muitas publica¢des ndo se relacionavam com o objetivo, entdo
foram adotados critérios de inclusdo e exclusdo. Primeiramente os artigos foram selecionados
pela leitura dos titulos, leitura do resumo e finalmente com a leitura do artigo na integra. Foram
adotados os seguintes critérios de excluséo: artigos duplicados e artigos ndo relacionados com
o0 tema. A primeira etapa consistiu na excluséo, finalizando com um total de 6 artigos.

Na busca realizada na BDTD foi utilizado o termo “Sindrome de Burnout em
Organizagdes Publicas” na mesma analise temporal de 2010 a 2019, o que resultou 690.323
achados, mas a selecdo aconteceu entre os 300 primeiros. Também adotou-se critérios de
inclusdo e exclusdo, observando-se que na pesquisa foram encontradas muitas tematicas de
teses e dissertacOes que ndo eram o objetivo da pesquisa, assim como estudos anteriores a
Plataforma Sucupira e/ou sem liberacdo de acesso. Por isso, o critério de incluséo foi teses e
dissertacOes referentes a pesquisas sobre Sindrome de Burnout em Organizac¢Ges Publicas e,

gue estes tivessem com acesso liberado para baixar o arquivo. Da mesma forma que nos artigos,
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na BDTD as teses e dissertacdes foram selecionadas através da leitura dos titulos e seus
respectivos resumos. As teses e dissertacdes duplicadas, com acesso indisponiveis foram
adotados como critério de exclusdo, resultando em trés dissertagdes.

No Quadro 6 abaixo serdo apresentados os artigos e dissertacdes selecionados.

Quadro 6- Artigos e dissertagdes nacionais de Burnout

Titulo Ano Categoria Autor (es)
Sindrome de Burnout: estudo de base
populacional com servidores do setor | 2012 Artigo Palazzo; Carlotto e Aerts
publico.
Avaliagdo de efeito de uma
intervencdo para a Sindrome de| 2018 Artigo Dalcin; Carlotto

Burnout em professores.
Conhecimento de professores sobre a
Sindrome de Burnout: processo, | 2014 Artigo Diehl; Carlotto
fatores de risco e consequéncias.
Percepcdes de salde e a Sindrome de

Burnout — aplicabilidade da MBI-GS. 2015 Artigo Schuster; Battistella; Dias

Identlflcagac_J dos, niveis de. Buanout _ Schuster: Battistella,:

em um hospital publico e aplicacdoda | 2013 Artigo e
Grohmann; Dias

escala MBI-GS.

Burnout e Justica Organizacional:

Um Estudo em Servidores Publicos | 2014 Artigo Schuster; Battistella; Dias

Federais.

Explorando a Justica organizacional,

Burnout e saude nos servidores da | 2013 Dissertacédo Schuster

UFSM.

Estresse, Coping e Sindrome de

Burnout em policiais rodoviérios | 2013 | Dissertacéo Freitas

federais.

Sindrome de Burnout: um estudo com

docentes em uma universidade | 2016 Dissertagéo Corréa

publica do maranhao.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Através dos resultados obtidos, a seguir na a Figura 2 se demonstra as palavras-chave
gue mais se repetiram nos estudos.



59

Figura 2- Palavras-chave evidenciadas nos estudos nacionais de Burnout

Justica
organizacional
13%

Exaustdo
13%

Sindrome de
Burnout
20%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Nos artigos e dissertacdes selecionadas evidenciam-se as palavras-chave Burnout (40%)
que corresponde a Sindrome de Burnout (20%); MBI-GS (13%); Justica organizacional (13%)
e Exaustdo (13%). Outras palavras-chave apareceram e se repetiram com o0 mesmo significado
umas das outras, por exemplo: trabalho docente, professores, docentes e saude do trabalhador,
salde dos servidores e salde.

Na base de dados SciELO foi encontrado os trés artigos cientificos que serdo descritos
a sequir:

Palazzo, Carlotto e Aerts (2012) publicaram o artigo intitulado “Sindrome de Burnout:
estudo de base populacional com servidores do setor publico”. O estudo teve como objetivo
identificar fatores preditores da SB em servidores publicos, sendo eles 879 funcionarios
publicos municipais de uma cidade de porte médio.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario com quatro blocos: variaveis
demogréficas; caracteristicas do trabalho; percepc¢éo do trabalho e Maslach Burnout Inventory
(MBI). A MBI é composta por trés dimensdes: Exaustdo Emocional (EE); Despersonalizagéo
(DP) e Baixa Realizacéao Profissional (BRP). Os resultados apontam que 43% da ocorréncia de
EE, ou seja, percebem o trabalho como estressante, com relevancia a presenca de pessoas que
atrapalham o ambiente laboral; 25% representou a DP, percebendo o trabalho como estressante
e, 20% representa a BRP, compreendendo o ambiente de trabalho como bom.

Os autores Dalcin e Carlotto (2018) também realizaram uma pesquisa com servidores
publicos municipais: “Avaliacdo de efeito de uma intervencdo para a Sindrome de Burnout em

professores”. O objetivo da pesquisa consistiu em avaliar o efeito de uma intervencdo para SB



60

em professores de uma escola municipal de ensino fundamental da regido metropolitana de
Porto Alegre/RS.

No estudo foram utilizados 5 instrumentos de pesquisa: 1) Questionario de dados
sociodemograficos; 2) Questionario da Sindrome de Burnout, Questionario para a Avaliacdo da
Sindrome de Quemarse por el Trabajo — CESQT-PE (Gil-Monte, 2005), versao adaptada para
0 uso no Brasil realizada por Gil-Monte, Carlotto e Camara (2010). 3) COPE Inventory —
Inventario para avaliacdo das estratégias de Coping — de Carver, Sheier e Weintraub (1989). 4)
Escala de Interacdo Trabalho-Familia - Survey Work-Home Interaction - Nijmegen (SWING)
de Geurts et al. (2005), traduzida e adaptada para o Brasil por Carlotto e Camara (2014). 5)
Escala de Emocgdes no Trabalho - de Brotheridge e Lee (2003), traduzida e adaptada para o
Brasil por Carlotto, Rodriguez e Camara (2016) para a avaliacdo do trabalho emocional.

Na pesquisa também houve intervencdo com 6 encontros por meio de oficinas, a
distancia e via e-mail, com as seguintes tematicas: autodiagnéstico, estratégias de
enfrentamento, manejo de problemas e emocGes, gestdo do tempo/familia x trabalho e
expectativas profissionais realisticas no trabalho. Os autores concluiram que a intervencéo
realizada mostrou impacto em dimensdes que previnem a SB, porque esses servidores
aumentaram o desejo de alcangar metas e objetivos como fonte de realizagdo no trabalho.

O artigo “Conhecimento de professores sobre a Sindrome de Burnout: processo, fatores
de risco e consequéncias” escrito por Diehl e Carlotto (2014) teve uma abordagem qualitativa,
com o objetivo de explorar o conhecimento de professores sobre a Sindrome de Burnout, assim
como compreender os elementos utilizados para interpretar esse processo. O objeto da pesquisa
foram 6 professoras de ensino fundamental de escolas publicas, que responderam uma
entrevista com questBes sociodemogréaficas e roteiro de entrevista de Sackman, 1992 (referéncia
para investigacdo de processos psicossociais). Os resultados encontrados por eles demonstram
que é preciso propor politicas de prevencdo e promocéo a saude, pois aspectos organizacionais
séo fatores que podem desencadear a SB.

Os artigos a seguir foram encontrados na base de dados Spell e tiveram como autor
principal Schuster, também autor de uma das dissertaces que seré descrita nesse estudo.

Em 2013, Schuster et al., publicam o artigo “Identificagdo dos niveis de Burnout em um
hospital publico e aplicacdo da escala MBI-GS”, com o objetivo de mensurar 0s niveis de
Burnout em diversos cargos, como medicos, enfermeiros, administrador, contador, entre outros.
Para a pesquisa foi utilizada Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS),
composto por trés dimens@es: Exaustdo Emocional (EE), Cinismo (CI) e Eficacia no Trabalho

(ET). Com a amostra de 173 respondentes, a mensuracdo do Burnout apresentou niveis
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moderados e o fator ET apresentou nivel alto, por isso é importante a dire¢do da organizacdo
buscar alternativas para diminuir os sintomas, pois quando existentes estdo associados a outros
distarbios psicologicos (LINDBLOM et al., 2016).

O artigo “Burnout e Justica Organizacional: Um Estudo em Servidores Publicos
Federais”, também escrito por Schuster; Battistella e Dias (2014) teve como objetivo investigar
a existéncia de relagdo entre a percepg¢do de justica e os niveis de Burnout em colaboradores de
uma instituicdo de ensino publico federal. O instrumento de pesquisa utilizado foi a partir das
escalas de Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) e a Escala de Percepcdo de
Justica Organizacional de Colquitt (2001). No estudo houve a percep¢do baixa de justica
organizacional e indicios para Burnout, com isso é possivel perceber que o ambiente
organizacional é dindmico, comprovando também a associa¢do das dimensdes dessa pesquisa.

Ja em 2015, os mesmos autores escreveram “Percepcles de Salde e a Sindrome de
Burnout — aplicabilidade da MBI-GS”. O artigo analisa a existéncia de relagdes e o impacto da
Sindrome de Burnout e a percepcao de saude dos servidores de uma universidade federal. A
amostra foi de 366 servidores que responderam ao questionario, no qual também mensurou a
avaliacdo sobre sua saude. A representacdo da amostra obtida foi de 79,2% dos técnicos-
administrativos e 20,8% dos docentes que apresentaram niveis moderados de Burnout para as
dimensdes. Compreenderam os autores que a Sindrome é uma das causas da diminuicdo nas
percepcdes de saude, pois estas apresentaram relacdo inversa.

Ao realizar a pesquisa na BDTD encontrou-se apenas trés dissertacdes que se
relacionaram com o objetivo da busca Sindrome de Burnout em Organizac@es Publicas.

Freitas (2013) escreveu “Estresse, Coping e Sindrome de Burnout em Policiais
Rodoviarios Federais”. A dissertacdo teve como objetivo analisar as relacdes entre dados
sociodemogréaficos, nivel de estresse, estratégias de Coping e a ocorréncia da Sindrome de
Burnout em Policiais Rodoviarios Federais da regido central e regido da campanha do Rio
Grande do Sul. 73,08% dos policiais estdo em alto estresse, destacando-se a falta de
comunicacéo, de treinamentos e pouco tempo para cumprimento das tarefas, ja os indicativos
de Burnout foram de 3,84%.

Schuster (2013) pesquisou “Justica Organizacional, Burnout e Saude nos servidores da
UFSM”, com o objetivo de diagnosticar a satde desses servidores a partir da percepcgédo da
Justica Organizacional e dos niveis de Burnout. O estudo quantitativo foi realizado a partir de
questionario com escalas de percepgdo de Justica Organizacional de Colquitt (2001) e a escala
de mensuracdo de Burnout MBI-GS da Maslach. Na instituicdo os niveis de Justica

Organizacional apresentaram niveis intermediarios e o Burnout apresentou indices moderados,
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demonstrando indices mais elevados para as mulheres, assim como para o0s servidores com
idade mais elevada. Quando o nivel de Burnout dos servidores aumentou sua percep¢do de
saude diminui na proporcdo de 8% e quando a percepcao de Justica Organizacional aumentou
a percepcao de saude dos servidores aumentou num nivel de 5%.

A dissertagdo “Sindrome de Burnout: um estudo com docentes em uma universidade
publica do Maranh&o” tem como autor Corréa (2016). O estudo teve como objetivo analisar
como se configura a Sindrome de Burnout e quais o0s seus fatores de risco. Para isso aplicou-se
em 309 docentes um questionario com dados socio-demograficos (QSD) e de Maslash (MBI).
Os indices de SB ficaram abaixo da média em relagdo aos fatores preditores, logo os professores
ndo sentem-se desgastados, apesar de serem apresentados casos isolados de Exaustdo
Emocional em alguns docentes.

Das nove pesquisas analisadas, seis tiveram o ambiente de ensino como foco de estudo,
e em relacdo ao método de pesquisa, das nove, apenas uma é com abordagem qualitativa, o
restante predomina o estudo quantitativo, a partir da aplicacdo de questionarios.

A Qualis Capes (2013-2016) classifica a producdo cientifica conforme o grau de
impacto, dos artigos em analise trés tem classificacdo em exceléncia internacional, sendo
“Sindrome de Burnout: estudo de base populacional com servidores do setor publico” de
Palazzo, Carlotto e Aerts (2012), publicado na Revista de Saude Publica (A2); “Avaliacdo de
efeito de uma intervencdo para a Sindrome de Burnout em professores” de Dalcin e Carlotto
(2018), publicado no periddico Psicologia Escolar e Educacional (A2) e “Conhecimento de
professores sobre a Sindrome de Burnout: processo, fatores de risco e consequéncias” escrito
por Diehl e Carlotto (2014), publicado no periddico Psicologia em Estudo (Al).

Ja os demais artigos foram publicados em periddicos de exceléncia nacional. O artigo
“ldentificacdo dos niveis de Burnout em um hospital publico e aplica¢do da escala MBI-GS”,
de Schuster et al. (2013) esta no periodico RAHIS - Revista de Administracdo Hospitalar e
Inovagdo em Saude (B3); “Burnout e Justica Organizacional: Um Estudo em Servidores
Publicos Federais”, também escrito por Schuster; Battistella e Dias, (2014) foi publicado na
RAIMED - Revista de Administracdo IMED (B3) e o artigo “Percepg¢des de Saude e a Sindrome
de Burnout — aplicabilidade da MBI-GS”, também dos mesmos autores foi publicado Revista
de Carreiras e Pessoas (B4).

Referente as dissertacfes buscou-se analisar os curriculos lattes dos autores Freitas
(2013); Schuster (2013) e Corréa (2016) para verificar se estes haviam realizado publicacGes
referentes a suas pesquisas, entretanto no acesso so foi encontrado publicagdes de Schuster

(2013), conforme ja citado acima.
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2.2.2 Estudos internacionais sobre Burnout

Para analisar o que foi publicado no cenério internacional realizou-se uma pesquisa na
base de dados Web of Science (WOS), uma plataforma referencial de citagdes cientificas nas
areas de ciéncias, ciéncias sociais, artes e humanidades.

Inicialmente a pesquisa basica foi com o termo “Burnout” utilizando o refinador topico
que pesquisa o titulo, resumo e as palavras-chave do autor. Foram encontrados 18.637
resultados, entretanto o objetivo era pesquisas internacionais sobre Burnout na Administracao
Publica, na analise temporal de 2010 a 2019. Consequentemente buscou-se o termo “Burnout”
and “Public Administration”, totalizando 56 resultados.

Conforme os resultados encontrados na pesquisa, observa-se que entre 2010 e 2019 o
namero de publicagdes foi crescendo, entretanto no periodo 2010-2011 o nimero néo variou, a
seguir houve oscilagdes, entre 2012-2013; 2014-2015; 2016-2017 e entdo nos anos 2018-2019
houve um crescimento, totalizando o ano de 2019 com 13 publicacgdes.

No que trata as areas de pesquisa relacionadas ao Burnout as areas com mais publicagdes
sdo Public administration (Administracdo Publica), com 13 (treze publicacGes) e Psychology
(Psicologia), com 9 (nove) publicacdes.

Das 56 publicacbes, 52 sdo artigos, representando 90% do total; 2 sdo Early Access; 2
paper; 1 material editorial e 1 resenha. Ja em relacdo as fontes que mais publicaram no periodo,
destaca-se Acta Paulista de Enfermagem (3). Quanto as agéncias financiadoras de trabalhos
que englobam Burnout destacou-se a Universidad de Almeria (3).

Os paises que mais apresentaram publicacdes no periodo em estudo destaca-se 0s
Estados Unidos (11); Espanha (8); Brasil (7); China (7). J& em relacdo ao idioma das
publicacdes, a maioria é da lingua inglesa (50) representando 89% do total. Os demais idiomas
apresentaram apenas uma publicacdo em francés, alemao, italiano, portugués, russo e espanhol.

Os nove autores que mais publicaram sobre a tematica estdo representados com 2
publicacGes cada, sendo eles: Aguilar-Parra J. M. (2); Carlotto M. S. (2); Diaz-Funez P. A. (2);
Hansen A. M. (2); Lee H. J. (2); Lopez-Liria R. (2); Manas-Rodriguez M. A. (2); Padilla-
Gongora D. (2); Pecino V. (2).

Ao analisar o tema Burnout na Administracdo Publica ele pode ser considerado um “hot
topic” emergente, pois conforme Banks (2006) quando o indice for entre 0,5 < m < 2 pode se

tornar um “hot topic” .
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Em relacdo as &reas de pesquisa com mais publicagdes que se relacionam com o
Burnout, classificadas como “hot topic”, sdo a Enfermagem e Psicologia, ja& Pesquisa
Educacional da Educacdo, Psiquiatria e Administracdo Publica sdo temas emergentes que
podem se tornar “hot topic”.

A seguir seréo apresentados os artigos que mais tiveram citagdes segundo resultado do
Web Of Science e que se relacionam com o0 objetivo da pesquisa.

Filha, Costa e Guilam, publicaram em 2013 “Occupational stress and self-rated health
among nurses”. O objetivo do estudo foi analisar a associacdo entre estresse no trabalho e
autoavaliacdo de saude entre enfermeiros de unidades de emergéncia de hospitais publicos. O
método da pesquisa consistiu em um estudo quantitativo com a aplicacdo de um questionario
com 134 profissionais de saude, a partir da Job Stress Scale. Os resultados demonstraram que
70% dos trabalhadores encontram-se tensos, especificamente os da area da saude. Os autores
recomendam que as instituicdes adotem uma politica de planejamento e gestdo de recursos
humanos, a fim de incentivar a participacdo dos profissionais de satde na tomada de decisdes,
com vistas a reduzir o estresse no trabalho entre os enfermeiros.

O artigo “The impact of psychological capital on mental health among Iranian nurses:
considering the mediating role of job burnout”, dos autores Estiri et al. (2016) teve como
objetivo explorar o impacto do capital psicolégico na saide mental, investigando os efeitos
mediadores do esgotamento do emprego nessa relagéo. O estudo foi realizado com enfermeiras
iranianas de hospitais publicos, no qual aplicou-se questionarios que foram distribuidos e 384
preenchidos e devolvidos, assim os dados coletados foram analisados usando o Structural
Equation Modeling (SEM). Com a pesquisa os autores verificaram que existe uma relagéo
significativa entre capital psicoldgico, esgotamento profissional e saide mental, além disso,
existe uma relacdo negativa significativa entre capital psicolégico e esgotamento no emprego,
e uma relagdo positiva significativa entre capital psicologico e saide mental.

Wilding, Chae, Jang (2014) publicaram o artigo “Emotional Labor In Korean Local
Government Testing the Consequences of Situational Factors and Emotional Dissonance”. O
estudo foi realizado com funcionarios do governo local da Coréia do Sul, com o objetivo de
analisar as consequéncias do trabalho emocional, eficacia pessoal, tipo de atuagdo e exibicdo
positiva/ negativa regras para estresse no trabalho, desgaste e satisfacdo no trabalho. Os
resultados apontam que esses fatores afetam as variaveis dependentes de diversas formas.

Em 2014, Feldt et al., realizaram o estudo “The 9-item Bergen Burnout Inventory:
Factorial Validity Across Organizations and Measurements of Longitudinal Data”. Essa

pesquisa testou a validade fatorial do Bergen Burnout Inventory de 9 itens (BBI-9), que é


http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2528166
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/full_record.do?product=WOS&search_mode=GeneralSearch&qid=2&SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&page=2&doc=11
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/full_record.do?product=WOS&search_mode=GeneralSearch&qid=2&SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&page=2&doc=11

65

composto por trés dimens@es principais: (1) exaustdo no trabalho; (2) cinismo em relagdo ao
significado do trabalho; e (3) sensacdo de inadequagéo no trabalho.

O estudo investigou ainda se a estrutura de trés fatores do BBI-9 permanece a mesma
em diferentes organizacdes (invariancia de grupo) e pontos de tempo de medicdo (invariancia
de tempo). A invariancia do grupo fatorial foi testada utilizando um delineamento transversal
com dados referentes a gerentes (n = 742) e funcionarios que trabalhavam em um banco (n =
162), um escritério de engenharia (n = 236), uma organizacgéo do setor publico dividida em trés
areas de servico: administracdo (n = 102), educacéo e cultura (n = 581) e assuntos sociais e
salde (n= 1.505). A invaridncia do tempo fatorial foi testada usando dados longitudinais
pertencentes aos gerentes, com trés medidas ao longo de um periodo de acompanhamento de
quatro anos. A andlise fatorial confirmatdria revelou que a estrutura de trés fatores do BBI-9
era invariante em amostras transversais. A invariancia fatorial também foi suportada ao longo
dos tempos de medicgdo. Para concluir, a estrutura fatorial do BBI-9 permaneceu a mesma,
independentemente das propriedades da amostra e dos tempos de medicao.

O artigo “Stress among professional nurses working in intensive care units”’, de Monte
et al. (2013) avaliou o estresse no ambiente de trabalho de profissionais enfermeiros das
Unidades de Terapia Intensiva e identificaram os estressores associados ao desencadeamento
do estresse, segundo a Escala Bianchi de Estresse, com 22 enfermeiros da unidade de terapia
intensiva de um hospital publico pediatrico. Os enfermeiros apresentaram maiores niveis de
estresse nas atividades relacionadas as condicdes de trabalho para realizacdo das atividades e
naquelas relacionadas a administracdo de pessoal.

Com o objetivo de identificar preditores da Sindrome de Burnout entre trabalhadores do
setor publico, Palazzo, Carlotto e Aerts (2012) publicaram “Burnout Syndrome: population-
based study on public servants”. A partir da Escala de Atmosfera de Trabalho e do Maslach
Burnout Inventory aplicaram um questionario a 879 servidores municipais de um municipio da
regido metropolitana de Porto Alegre. Para medir as variaveis demograficas e caracteristicas
relacionadas ao trabalho, utilizaram um questionario desenvolvido para esse fim. Com a
pesquisa os autores concluem que ver o trabalho como estressante e a presenca de pessoas que
afetam negativamente 0 meio ambiente provaram ser os elementos de maior importancia.

O artigo “Factor analysis of the Spanish Burnout Inventory among public
administration employees ”, por Carlotto et al. (2015) avalia a estrutura fatorial do Inventario
Espanhol de Burnout em uma amostra de 548 funcionarios da administracéo publica brasileira.
Esse instrumento compreende 20 itens distribuidos em quatro dimensdes: entusiasmo pelo

trabalho (5 itens), exaustédo psicologica (4 itens), indoléncia (6 itens) e culpa (5 itens).


http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=17393507
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=9184362
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2320810
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2948708
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/full_record.do?product=WOS&search_mode=GeneralSearch&qid=2&SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&page=2&doc=20
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/full_record.do?product=WOS&search_mode=GeneralSearch&qid=2&SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&page=2&doc=20
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2320810
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Para avaliar a validade fatorial do Inventario Espanhol de Burnout, quatro modelos
alternativos foram testados. O modelo de quatro fatores obteve um ajuste de dados adequado
para a amostra, no qual os resultados mostraram que o Inventario Espanhol de Burnout possui

propriedades psicométricas adequadas no contexto cultural brasileiro.

2.2.3 Conclusdes das pesquisas nacionais e internacionais sobre Burnout em Organizagoes
Publicas/Administracédo Publica

Com a andlise dos artigos e dissertacfes sobre Burnout percebe-se que a Maslach

Burnout Inventory é utilizada na maioria das pesquisas, tanto as de bases nacionais, como
internacionais, consequentemente a prevaléncia é de analises quantitativas.
No objeto das pesquisas estiveram presentes policiais rodoviarios e servidores publicos
municipais, entretanto em estudos nacionais predominou a pesquisa com servidores publicos
de instituicdes de ensino, j& na base internacional prevaleceu servidores da area da satde, mais
especificamente enfermeiros. Outra referéncia importante a destacar é que nas buscas nacionais
e internacionais foram encontradas publicacdes dos autores Palazzo, Carlotto e Aerts (2012).

Dessa forma, a partir das pesquisas encontrandas observa-se que a qualidade de vida do
servidor é necessaria, visto que deve haver planejamento na area de gestdo de pessoas,
envolvendo a saude do servidor de forma com que o adoecimento e demais agravos sejam

prevenidos.

2.2.4 Escalas da Sindrome de Burnout

Estudos sobre Burnout desenvolveram-se em trés fases: na década de 1970 os estudos
pioneiros foram qualitativos, a partir das técnicas de observacao e entrevistas com o publico de
trabalhadores da area da saude, servigos humanos e educagdo. A segunda fase foi marcada pela
abordagem quantitativa e com a amostra maior de participantes, além da ampliacdo da pesquisa
a outros grupos, como por exemplo, militares. A terceira fase contou com estudos longitudinais,
relacionando o ambiente de trabalho, pensamentos e sentimentos do individuo (MASLACH,;
SCHAUFELI; LEITER, 2001).

A partir de 1980, a MBI passou a ter um viés quantitativo, denominada por escala
psicométrica de Maslach Burnout Inventory (MBI), de Maslach e Jackson (1981). Ha outras
versdes desenvolvidas, porque o MBI original ndo poderia ser aplicado fora dos servigos
humanos, criou-se entdo o MBI-Human Services Survey (MBI-HSS) com 22 itens, aplicada a


http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=9184362
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2320810
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=7B2XAAfsVtUKOeIyJvQ&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2948708
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profissionais da area da saude e MBI- Educators Survey (MBI-ES) com 22 itens, para
profissionais do contexto educativo. Ambas tem trés dimensdes, exaustdo emocional,
despersonalizacdo e realizacdo pessoal reduzida. Para Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) a
Exaustdo Emocional (EE) acontece quando ha o esgotamento dos recursos emocionais e fisicos
do individuo; a Despersonalizacdo (DP) sdo respostas negativas a varios aspectos relacionados
ao trabalho e Realizacdo Pessoal Reduzida (RPR) refere-se aos sentimentos de incompeténcia
e baixa produtividade no trabalho.

Relativamente diferente da MBI-HSS e MBI-ES foi criado uma versao ampla do MBI,
com 16 itens, denominado MBI-General Survey (MBI-GS) que pode ser utilizada para qualquer
tipo de trabalho, foi desenvolvida em conjunto, na Holanda, Canadé e Finlandia (MASLACH;
SCHAUFELI; LEITER, 2001). Assim, na maioria das pesquisas a medida MBI é a mais
utilizada, conforme descrito por (HALBESLEBEN; DEMEROQUTI, 2005) e confirmada com a
presente pesquisa em base de dados nacionais e internacionais, predominando o uso da MBI
principalmente nas publica¢des nacionais.

Além da MBI, Tamayo e Troccoli (2009); Schuster et al. (2015) trazem os principais

instrumentos utilizados para avaliar o Burnout, conforme sera descrito no Quadro 7.

Quadro 7- Escalas de Burnout

(continua)

Instrumento Autor Mensuracao/ itens
Insatisfacdo Laboral; tensdo psicoldgica e
interpessoal; doenga e tensdo; falta de
relacBes profissionais com o0s pacientes
(30 itens).

Esgotamento Fisico; Esgotamento
Emocional e Esgotamento Mental (21

Staff Burnout Scale for
Health Professionals Jones (1980)
(SBS-HP)

Burnout Measure (BM) Pines e Aronson

(1988) itens).
Cuestionario de Moreno-Jiménez, | Esgotamento Emocional,
Burnout del Oliver e Despersonalizacdo e Falta de Realizacéo

Profesorado (CBP) Aragoneses (1997) | (19 itens).
Exaustdo Emocional, Desumanizacéo,
Frustracdo Profissional, Organizacdo e

Moreno-Jiménez,

Cuestionario Breve de .
Rodriguez, Alvarez

Burnout (CBB) e Caballero (1997) Cllma _Sougl Positivo e Preocupagdes
Profissionais (63 itens).
Copenhagen Krlste_nsen, Borritz, Burnout relacionado ao trabalho; Burnout
Burnout Inventory Villadsen e relacionado a clientela (19 itens)
(CBI) Christensen (2005) '
Oldenburg Burnout Halsbesleben e Exaustédo e Desligamento de trabalho (16

Inventory (OLBI) Demerouti (1998) | itens).
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Quadro 7- Escalas de Burnout

(concluséo)

Instrumento Autor Mensuracao/ itens
%T:r?gsj-tl:\ﬂﬂilsgig Shirom e Melamed | Fadiga Fisica, Exaustdo Emocional e
(2005) Cansaco Cognitivo (14 itens).
(SMBM)
Caraifgfi?adgo de Tamayo e Troccoli | Exaustdo Emocional; Desumanizacao;
¢ (2009) Decepcéo no Trabalho (35 itens).
Burnout (ECB)

Fonte: Adaptado de Tamayo e Troccoli (2009); Schuster et al. (2015).

Para presente pesquisa sera utilizado a MBI-GS, pois este instrumento pode ser utilizado

para mensurar o Burnout em diversos ambientes organizacionais. A MBI-GS, foi adaptada para

0 portugués por Tamayo (Ferreira, 2011), composta por trés dimensdes: Exaustdo Emocional

(EE); Cinismo (CI) e Eficacia no Trabalho (ET). O instrumento € contém 16 variaveis, seis

variaveis de EE; quatro variaveis de Cl e seis de ET que sdo avaliadas por uma escala tipo likert,

com frequéncia de 7 pontos de 0 (nunca) a 6 (sempre). A seguir, no Quadro 8 estdo as dimensdes

e as suas respectivas descricoes.

Quadro 8- Dimens6es da MBI-GS

Dimensao

Descrigdo

Exaustdo Emocional

emocionais.

Sentimento de esgotamento e estresse frente aos recursos

Cinismo/Despersonalizacéo

Conhecida como a dimens&o interpessoal. Os sentimentos e
atitudes tornam-se negativos e impessoais em relagdo as
outras pessoas €, a varios aspectos do trabalho.

Eficacia/ Realizagdo
Reduzida no Trabalho

Acontece o declinio de sentimentos de competéncia
referente ao trabalho

Fonte: Adaptado de Schaufeli et al. (2000); Maslach et al. (2001).
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3 METODO

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para
alcancar os objetivos deste estudo. A pesquisa € um processo de descoberta desenvolvida a
partir de fases, técnicas, préaticas cientificas e metodolodgicas, visando obter algumas conclusdes
e solugdes, assim Gil (2002, p.17) entende como “procedimento racional e sistematico que tem
0 objetivo de proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos”.

O delineamento da pesquisa envolve o planejamento, com énfase nos procedimentos
técnicos que a mesma se baseia, como serdo coletados os dados, analisados e classificados (GIL,
2002). Apresenta-se assim o delineamento da pesquisa, 0 cenario da pesquisa, populacao e

amostra, e, instrumento de coleta de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O estudo foi desenvolvido conforme abordagem quantitativa, sendo que essa
classificacdo de método cientifico prioriza por resultados numéricos para auxiliar na
compreensdo dos fatos, tentando compreender a totalidade de um fenémeno. Fonseca (2002, p.
20) relata os aspectos de que a pesquisa quantitativa ¢ influenciada pelo positivismo e que “a
realidade s6 pode ser compreendida com base na analise de dados brutos, recolhidos com o
auxilio de instrumentos padronizados e neutros”.

Quanto a natureza, classifica-se como pesquisa aplicada, com a aquisi¢cdo de novos
conhecimentos adquiridos e coletados a partir da pratica de aplicacdo de um questionario aos
servidores publicos do Instituto Federal Farroupilha.

Em relacdo aos objetivos, classifica-se em trés grupos: pesquisa exploratoria, descritiva
e explicativa. Para atender aos objetivos adota-se a pesquisa descritiva, que para Gil (2002) esse
tipo estuda caracteristicas a partir de técnicas padronizadas de coletas de dados, e estabelece
relacdes entre as variaveis.

Os procedimentos adotados nesta investigacdo foram: pesquisa bibliografica,
documental, e com survey. A pesquisa documental também sera um procedimento adotado a
partir da analise do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI). Para Gil (2002), esse tipo
de pesquisa é semelhante com a bibliogréafica, entretanto se difere, porque na documental pode
incluir relatérios, jornais, boletins, documentos cartoriais, por exemplo. Esses materiais se

constituem de importante fonte de dados.
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Além disso, como estratégia de pesquisa para coletar informacdes e dados foi utilizado
0 método survey, baseando-se em um questionario estruturado. Baker (2001) relata que essas
pesquisas sdo importantes para compreender comportamentos baseados em uma avaliacao,
analise e descricdo em amostra de uma populacao.

Para aprofundar o conhecimento sobre os tramites institucionais existentes para o
atendimento das situacGes de Asseédio Moral e as politicas para prevencdo da Sindrome
de Burnout utilizadas pelo IFFar considerou-se como parte a pesquisa qualitativa. Para Van
Maanem (1983) o estudo qualitativo caracteriza-se por técnicas interpretativas que descrevem,
interpretam e entendem certos fendmenos. Foram realizadas duas entrevistas online, via Google
Meet com a Pré-Reitora de Desenvolvimento Institucional e também com a Diretora de Gestéo
de Pessoas.

A entrevista ndo foi a principal técnica utilizada no estudo, entretanto foi utilizada para
responder um objetivo especifico, para confrontar a percepcao dos entrevistados com a anélise
documental, a partir de pessoas que detém conhecimento sobre o processo da organizagao em

estudo.

Quadro 9- Resumo dos procedimentos metodoldgicos

Quanto a abordagem Pesquisa quantitativa
Quanto a natureza Pesquisa aplicada
Quanto aos objetivos Pesquisa descritiva
Quanto aos procedimentos Pesquisa bibliografica, documental, e com survey

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

3.2 CENARIO DA PESQUISA

Historicamente pode se dizer que os Institutos nasceram das Escolas Técnicas Federais
em Centros Federais de Educacéo, assim o Instituto Federal Farroupilha (IFFar) foi criado sob
a Lei 11.892/2008 que institui a Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e
Tecnologica e pelo 0 Decreto N° 5.154/04.

A Lei define que 50% das vagas devem ser oferecidas aos cursos técnicos, 20% para
licenciatura. O ensino superior de graduacéo do IFFar oferta os cursos nos graus de programas
especiais de formacg&o pedagdgica; bacharelado; licenciatura e tecnologia, 0s quais respeitam e

funcionam a partir da legislagdo nacional vigente.
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A autarquia do IFFar é uma institui¢do gratuita e vinculada ao Ministério da Educacao,
possui autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar. E
uma instituicdo de educacdo superior, basica e profissional, pluricurricular e multicampi,
especializada na oferta de educacgéo profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de
ensino. Nasceu da integracdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Séo Vicente do
Sul (criado em 1954), de sua unidade descentralizada de Julio de Castilhos (cujo funcionamento
iniciou em 2008), da Escola Agrotécnica Federal de Alegrete (criada em 1954), e do acréscimo
da unidade descentralizada de Ensino de Santo Augusto (cujo funcionamento iniciou em 2007),
que anteriormente pertencia ao Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Bento Gongalves.

As unidades do IFFar atualmente se distribuem na reitoria, localizada em Santa Maria;
Campus Alegrete; Campus Jaguari; Campus Jalio de Castilhos; Campus Frederico Westphalen;
Campus Panambi; Campus Santa Rosa; Campus Santo Angelo; Campus Santo Augusto;
Campus Sao Borja; Campus Sao Vicente do Sul; Campus Avancado Uruguaiana; Polos de
Educacéo a Distancia e Centros de Referéncia. Com a criacdo dos Institutos Federais, a oferta
de ensino nas mais diversas modalidades foram ampliadas e as oportunidades se espalharam
com o ensino superior, basico e profissional, ensino técnico e tecnoldgico, destacando-se ainda
as atividades de ensino, pesquisa e extenséo.

Os cursos nas unidades administrativas atendem as necessidades locais e regionais da
comunidade, por meio cursos de Formacao Inicial Continuada, Educacdo Basica Integrada a
Educacdo Profissional, PROEJA, Cursos Técnicos Subsequentes, Cursos Superiores de
Graduacao, P6s-Graduacdo e Cursos de Extensdo. Atualmente, distribuidos nessas modalidades
e em toda o IFFar, ha 128 cursos aprovados pelo Conselho Superior (CONSUP), 72 técnicos,
56 cursos superior e em média treze mil alunos no ano de 2018.

Recentemente foi elaborado o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), um plano
que foi construido com a participacdo da comunidade interna (docentes, discentes e técnicos
administrativos) e comunidade externa (membros da sociedade civil), traca objetivos e metas
que estard em vigor de 2019 a 2026.

No PDI, a partir do planejamento estratégico foi atualizado a missédo, visao e valores

institucionais, sendo:

»Missdo —Promover a educacgdo profissional, cientifica e tecnolégica, publica e
gratuita, por meio do ensino, pesquisa e extensdo, com foco na formacao integral do
cidadéo e no desenvolvimento sustentavel.

»Visdo —Ser exceléncia na formacdo de técnicos de nivel médio, professores para a
educacdo basica e demais profissionais de nivel superior, por meio da interacdo entre
ensino, pesquisa, extensdo e inovacao.
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»Valores —Etica; solidariedade; responsabilidade social, ambiental e econdmica;
comprometimento; transparéncia; respeito; gestdo democratica e inovagdo. (PDI,
2019, p.23).

O organograma bésico da estrutura administrativa do IFFar é previsto Regimento Geral
(Resolucdo CONSUP N° 22/2016). Os 6rgdos superiores: conselho superior e conselho de
dirigentes; Orgdos executivos na reitoria. Gabinete do(a) Reitor(a), Pro-Reitoria de
Desenvolvimento Institucional, Pro-Reitoria de Administracdo, Pro-Reitoria de Ensino, Pro-
Reitoria de Pesquisa, Pés Graduacdo e Inovacdo, Pro-Reitoria de Extensdo, Procuradoria
Federal e Auditoria Interna. Orgdos executivos nos campi: Gabinete do(a) Diretor(a) Geral,
Diretoria de Planejamento e Desenvolvimento Institucional, Diretoria de Administracao,
Diretoria de Ensino, Diretoria de Pesquisa, Extensdo e Producdo. Os 6rgdos de assessoramento
na reitora sdo: Comissdo de Etica Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico Administrativos em Educacdo — CIS, Comissdo Permanente de Pessoal
Docente — CPPD Comissdao Permanente de Sindicancias e Inquéritos Administrativos —
COPSIA, Comissdo Propria de Avaliagdo — CPA, Comité de Tecnologia da Informagéo — CTI,
Ouvidoria, Servico de Informacdo ao Cidadao — SIC e nos campi colegiado de Campus.

Em relacdo ao quadro de servidores do IFFar dividem-se em técnico administrativos em
educacdo (TAES), que atualmente conta com um quadro de 667 servidores distribuidores nas
unidades administrativas, assim como 696 docentes, conforme apresentado no Quadro 10 a

distribuicdo dos servidores em suas respectivas unidades.

Quadro 10- Distribuicdo dos servidores por unidades

(continua)
Unidade N° Técnicos N° Docentes Total
Administrativos

Alegrete 82 99 181
Frederico Westphalen 31 56 87
Jaguari 38 35 73
Julio de Castilhos 60 70 130
Panambi 57 64 121
Reitoria 88 00 88
Santo Augusto 51 62 113
Santo Angelo 38 52 90
Séo Borja 53 61 114
Santa Rosa 54 65 119
Séo Vicente do Sul 102 117 219
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Quadro 10- Distribuicéo dos servidores por unidades
(concluséo)

Unidade N° Técnicos N° Docentes Total
Administrativos
Campus avangado 13 15 28
Uruguaiana
TOTAL 667 696 1.363

Fonte: Plano de Desenvolvimento Institucional (2019).

Para 2019 o PDI prevé que as a¢des voltadas a qualidade de vida dos servidores sejam
formalizadas, com um Programa Institucional de Qualidade de Vida dos Servidores, o que

atualmente ainda ndo tem e se vé essencial para a Instituicdo.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo alvo da presente pesquisa compreende servidores publicos (docentes e
técnicos administrativos) do Instituto Federal Farroupilha, sendo 1.363 servidores, 667 TAES e
696 docentes, distribuidos nas unidades administrativas na reitoria, localizada em Santa Maria;
Campus Alegrete; Campus Jaguari; Campus Julio de Castilhos; Campus Frederico Westphalen;
Campus Panambi; Campus Santa Rosa; Campus Santo Angelo; Campus Santo Augusto;
Campus Séo Borja; Campus Sao Vicente do Sul; Campus Avancado Uruguaiana; Polos de
Educacéo a Distancia e Centros de Referéncia.

A escolha da instituicdo deu-se porque estd em processo de expansdo; com minimas
praticas institucionais de qualidade de vida; tem um grande numero de servidores e também
pela proximidade que a pesquisadora tem com o IFFar, sendo esta uma oportunidade de
contribuir com a instituicdo que fez parte da sua formagéo académica.

Para que a pesquisa fosse viavel e operacional foi aplicado um questionario a partir do
e-mail institucional do IFFar. O instrumento de coleta de dados foi enviado no primeiro
semestre de 2020 a todos o0s servidores, buscando-se 0 maior nimero de respostas possiveis.

No presente estudo foi utilizada uma amostra estratificada, dividindo a popula¢do em
diferentes subgrupos e a seguir escolhendo-os de forma aleatéria (MALHOTRA, 2012). Para
estimar uma amostra confiavel, foi realizado um calculo amostral para populagdo finita,

previamente definida, conforme expresso abaixo:
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Z*a/2.p.GN (1,96)2.0,5.0,5.1363
0,052 (1363 — 1) + (1,96)2.0.5.05

n= =301

2
e2(N — 1) +ZT“.M

n= numero da amostra

N= tamanho da populagao

Z= distribui¢do normal padréo

g= percentual estimado da proporc¢éo
p=1-q

e= erro amostral

a= nivel de significancia

Nesse processo de amostragem considerou-se um erro amostral de 5%, com confianca
de 95% e uma populacéo finita de 1.363 servidores publicos do IFFar, que representam o total
de participantes. Sendo assim, a amostra minima que deveria ser investigada era de 301
servidores. No Quadro 11 esta a amostra estratificada, sendo distribuidos conforme o céalculo

de representacédo de 301 respondentes.

Quadro 11- Distribuicdo da populacdo para amostragem estratificada

(continua)
NP NP Amostra
Unidade TAEs Amostra Docentes Amostra | Total | Amostra | alcanca-
Da
Alegrete 82 18 99 22 181 40 48
Frederico
Westphalen 31 7 56 12 87 19 28
Jaguari 38 9 35 7 73 16 28
Julio de 60 13 70 16 130 29 28
Castilhos
Panambi 57 12 64 15 121 27 37
Reitoria 88 19 00 0 88 19 33
Santo 51 11 62 14 113 25 40
Augusto
Santo Angelo | 38 9 52 11 90 20 29
Sao Borja 53 12 61 13 114 25 31
Santa Rosa 54 12 65 14 119 26 25
Sao Vicente 102 23 117 26 219 49 84
do Sul
Campus
avancado 13 3 15 3 28 6 18
Uruguaiana
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Quadro 11- Distribuicédo da populagéo para amostragem estratificada
(concluséo)

Unidade N° | Amostra N© Amostra | Total | Amostra | Amostra
TAEs Docentes alcanca-

Da

TOTAL 667 148 696 153 1.363 301 429

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Além da amostra referente a aplicacdo de questionarios foram realizadas duas
entrevistas com a Pro-Reitora de Desenvolvimento Institucional e também com a Diretora de
Gestdo de Pessoas, ambas foram escolhidos por estarem hierarquicamente ligadas a Gestéo de

Pessoas do IFFar.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Como instrumento de coleta de dados foi utilizado o questionario, que segundo Lakatos,
Marconi (2003) € um método organizado com perguntas, respondido pelo entrevistado sem a
necessidade da presenca do pesquisador.

Inicialmente, no questionario foi abordado questdes que identificaram o perfil socio
demogréafico do servidor PARTE I, como género, idade, estado civil, nivel de escolaridade,
tempo de servico, lotacdo e categoria, a sequir PARTE Il as questdes comtemplaram aspectos
do Assédio Moral e a PARTE Il a Sindrome de Burnout. O questionario utilizado foi

compreendido por 50 questdes apresentadas conforme o Quadro 12 a sequir.

Quadro 12- Estrutura do questionario

Questdes Cddigo

. 1. Sexo (SEX); 2. Idade (ID); 3. Estado Civil (EC); 4.

PAI?;I’SI;OIr-]geer:rglsdos Nivel de Escolaridade (NE); 5. Tempo de Servigo no
IFFar (TS); 6. Lotacdo (LOT); 7. Categoria (CAT).

Questdes 8 a 18- Condigdes de Trabalho (CT).
PARTE Il- Assédio Moral Questdes 9 a 26- Humilhacdo (HU).
Questdes 27 a 34- Preconceito (PRE).
Questdes 35 a 40- Exaustdo Emocional (EE).
Questdes 41 a 44- Cinismo (CI).
Questdes 45 a 50- Eficacia no Trabalho (ET).

PARTE Ill- Sindrome de
Burnout

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Os modelos teoricos utilizados na pesquisa sdo sintetizados no Quadro 13:

Quadro 13- Modelos Teoricos utilizados na pesquisa

MODELO TEORICO

DESCRICAO

Escala Laboral de
Assédio Moral
(ELAM) de Rueda,
Baptista, Cardoso
(2015), elaborado a
partir da Teoria de
Heinz Leymann
(1990,1996).

A escala possui 27 variaveis visando analisar a percep¢do de
ocorréncia de situacdes constrangedoras no trabalho, as quais
podem se remeter ao Assédio Moral, a partir de trés dimensdes:

e Condicdes de trabalho;

e Humilhacéo;

e Preconceito.
As variaveis foram mensuradas quantitativamente, expostas em
uma escala tipo Likert variando de 1 (nunca) a 4 (sempre)
conforme o sentimento do individuo participante da pesquisa.

Maslach Burnout
Inventory- General
Survey (MBI-GS),
criado em 1981 por
Maslach e Jackson, no
Brasil adaptado por
Tamayo (2009).

A escala possui 16 varidveis relativas ao modo como 0s
trabalhadores se sentem em relacdo ao trabalho, divididos nas
seguintes dimensdes:

e Exaustdo emocional;

e Cinismo;

e Eficécia no trabalho.
As variaveis foram mensuradas quantitativamente, expostas em
uma escala tipo Likert variando de O (nunca) a 6 (todo dia),
conforme o sentimento do individuo participante da pesquisa.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O modelo de questionério adotado foi Escala Laboral de Asseédio Moral (ELAM),
elaborado a partir da Teoria de Heinz Leymann (1990,1996). A ELAM aponta trés critérios de
assédio moral apresentada por Leymann, sendo “Condigdes de Trabalho (CT)” (fator 1),
“Humilhagdo (HU)” (fator 2) e “Preconceito (PRE)” (fator 3). O fator 1 foi composto por 11
itens, enquanto os fatores 2 e 3 foram compostos por oito itens cada. A seguir apresenta-se 0

Quadro 14 com as variaveis descritas acima.

Quadro 14- Variaveis por dimensdes da ELAM

(continua)

DIMENSOES VARIAVEIS

CT8- Sou obrigado (a) a fazer tarefas que ndo sdo da minha
FATOR 1 responsabilidade

CONDICOES DE | CT9- Sou pressionado (a) a trabalhar até mais tarde

TRABALHO (CT) | CT10- Sou pressionado (a) a cumprir prazos/metas quase

impossiveis
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(concluséo)

DIMENSOES

VARIAVEIS

CT11- Recebo a culpa pelo erro dos outros

CT12- Recebo informagdes confusas/imprecisas

CT13- Me ligam para saber onde estou e/ou o que estou fazendo

CT14- Meu horéario de almoco € desrespeitado

CT15- Tenho que pedir autorizacdo para ir embora, mesmo ja
passado meu horario

CT16- Sou obrigado (a) a fazer trabalhos contra a minha vontade

CT17- Se saio mais cedo, no outro dia sou advertido (a)
publicamente

CT18- Sou advertido (a) publicamente quando chego atrasado (a)

FATOR 2
HUMILHAGAO
(HU)

HU19- Sofro preconceito devido a minha opgéo sexual

HU20-Sou desqualificado (a) devido a minha opc¢éo sexual

HU21- Colocam em duvida minha masculinidade/feminilidade

HU22- Sou ameacado (a) por meio de ligacOes telefonicas

HU23- Sou desqualificado (a) devido a(s) minha(s) tatuagem(s)
e/ou piercing(s)

HU24- Sou excluido (a) devido a minha cor/raca

HU25- Sou ameacado (a) de violéncia fisica

HU26- Meus problemas pessoais sdo expostos publicamente

FATOR 3
PRECONCEITO
(PRE)

PRE27- Sou excluido(a) das conversas em grupo

PRE28- Sou alvo de deboche devido a minha forma de ser

PRE29- Minha presenca é ignorada

PRE30- Quando me aproximo, fazem gestos de desprezo

PRE31-Fazem comentarios maldosos/humilhantes a meu respeito

PRE32- Sou exposto(a) de maneira constrangedora

PRE33- Criticam o meu trabalho de forma injusta e/ou exagerada

PRE34- Espalham boatos sobre minha vida pessoal

Fonte: Adaptado de Rueda, Baptista, Cardoso (2015, p.37).

Para atender os objetivos propostos também foi aplicado um questionario para avaliar o

nivel da Sindrome de Burnout nos servidores do IFFar a partir da escala de Maslach Burnout

Inventory- General Survey (MBI-GS), criado em 1981 por Maslach e Jackson, no Brasil foi

adaptado por Tamayo (2002). A escala divide-se em trés dimensdes: Exaustdo Emocional (EE);

Cinismo (CI) e Eficacia no Trabalho (ET), as quais sdo divididas em 16 variaveis que sao

expostas em uma escala tipo Likert de 7 pontos, variando de 0 (nunca) a 6 (todo dia), conforme

0 sentimento do individuo participante da pesquisa.

A seguir apresenta-se 0 Quadro 15 com as dimensdes e suas respectivas variaveis.
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Quadro 15- Variaveis por dimensfes da MBI-GS

DIMENSOES VARIAVEIS

EE35- Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho

EE36- Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho

EE37- Sinto-me cansado quando levanto pela manha e preciso

encarar o dia de trabalho

EE38- Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim

EE39- Sinto-me acabada por causa do meu trabalho

EE40- S6 desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado

Cl41- Sou menos interessado no meu trabalho desde que assumi

essa funcéo

Cl42- Sou menos entusiasmado com meu trabalho

Cl43- Sou mais descrente da contribuicdo do meu trabalho para

algo

Cl44-Duvido da importancia do meu trabalho

ET45- Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu

trabalho

ET46- Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho

ETA47- Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no
EFICACIA NO meu trabalho

TRABALHO (ET) | ET48- Sinto-me que estou dando uma contribuicdo efetiva para

essa organizagéo

ET49- Na minha opinido, sou bom no que faco

ET50- No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e

capaz de fazer com que as coisas acontegam

EXAUSTAO
EMOCIONAL (EE)

CINISMO (CI)

Fonte: Adaptado de Ferreira (2011).

As entrevistas realizadas com a Pro-Reitora de Desenvolvimento Institucional e com a
Diretora de Gestdo de Pessoas foram organizadas a partir de um roteiro que comtemplou em
seu Primeiro Bloco a identificacdo do perfil do respondente. O Segundo Bloco “Percepgdes das
gestoras sobre 0 Assédio Moral” abordou questionamentos acerca do Assédio Moral, 0s
tramites institucionais e politicas existentes na Institui¢do e, o Terceiro Bloco “Percepcdes das
gestoras sobre a Sindrome de Burnout” apresentou questdes sobre a Sindrome de Burnout,
conhecida como esgotamento no trabalho, instigando como é prevenido e gerido na Instituig&o.

Para isso, optou-se por dividir as analises nas seguintes categorias: em relacdo ao
Assédio Moral: canais para denuncias; procedimentos e tramites da denuncia; politicas para
prevenir a violéncia; experiéncias marcantes. Em relacdo a Sindrome de Burnout: gestdo do
adoecimento do servidor; alternativas para que o adoecimento ndo se agrave e experiéncias

marcantes de esgotamento.
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Outro instrumento de coleta de dados utilizado foi a pesquisa documental a partir de

buscas no site Institucional da Institui¢do, disponivel em www.iffarroupilha.edu.br, além do

Plano de Integridade (2018) que visou a adoc¢do de medidas e a¢des institucionais destinadas a
prevencdo, a deteccdo e a remediacdo de fraudes e atos de corrupgdo, em consonancia com o
disposto no Decreto N° 9.203/2017. Também analisou-se o Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI 2019-2016), documento que norteia o IFFar, contemplando misséo, visao,
objetivos e metas da instituicdo; projeto pedagogico; cronograma de implantacdo e
desenvolvimento de cada um de seus cursos; organizacao didatico-pedagdgica; oferta de cursos
e programas de poés-graduacdo; perfil do corpo docente; organizagdo administrativa da

instituicdo e politicas de gestdo; infraestrutura fisica e instalagcGes académicas.


http://www.iffarroupilha.edu.br/
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

ApoOs realizada a coleta de dados, a partir do questionario enviado aos servidores
publicos do IFFar, as respostas foram tabuladas em uma planilha da Microsoft Excel,
posteriormente os dados foram analisados quantitativamente no software Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS 20.0).

Para analisar o perfil sécio demogréafico, PARTE | do questionario, foi realizada uma
analise estatistica com a finalidade de caracterizar um panorama do perfil dos respondentes.

Outra analise desenvolvida séo as variaveis relacionadas ao Burnout e Assédio Moral,
realizando-se célculos de média e desvio padrdo, além da correlagdo para investigar se ha
relacdo entre Assédio Moral e incidéncia de Sindrome de Burnout nos servidores publicos do
Instituto Federal Farroupilha (IFFar) e o Test T e ANOVA para verificar a ocorréncia de
diferengas entre as médias das respostas em relacdo ao sexo, categoria, idade e lotacéo.

Assim, para responder aos objetivos propostos no estudo, utilizou-se as analises

conforme o Quadro 16.

Quadro 16- Analise de dados com base nos objetivos

OBJETIVO TESTE

Descrever como se configura a relacdo entre Assédio Moral

e SB para os servidores do IFFar, propondo instrumentos Questionario

efetivos para a melhor gestdo dos aspectos identificados.

Diagnosticar o nivel de Assédio Moral nos servidores; Anédlise das médias/desvios
padrdes

Analisar se ha indicios da Sindrome de Burnout; Anélise das médias/desvios
padroes

Investigar as relagOes entre as dimensdes do Assédio Moral | Analise de correlagio de

e da Sindrome de Burnout; Pearson

Verificar os tramites institucionais existentes para o
atendimento das situacdes de Assédio Moral e as politicas
para prevencdo da Sindrome de Burnout utilizadas pelo
IFFar ;

Pesquisa Documental/
Entrevista

Elaborar um manual de orientacdo sobre Assédio Moral e

Sindrome de Burnout. Pesquisa bibliogréafica

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS RESPONDENTES

A amostra da pesquisa é composta por 429 (quatrocentos e vinte e nove) servidores do
IFFar, que superou a amostra minima estimada de 301 (trezentos e um) respondentes, obtida
em sete dias de pesquisa. Optou-se por deixar o questionario disponivel por trinta dias, sendo
que ao completar quinze dias de pesquisa foi reenviado um e-mail para a lista de servidores.
Em trinta dias a pesquisa encerrou-se com o total de 429 respondentes.

As Unidades do IFFar de Julio de Castilhos e Santa Rosa foram as Unicas que nédo
alcancaram a amostra minima estratificada para a pesquisa, ambas faltando apenas um
respondente para atingi-la. Nas demais Unidades alcancou-se a amostra minima, com
respondentes além do estimado, assim como a amostra minima total, com 128 (cento e vinte e
0ito) respondentes a mais.

No intuito de conhecer o perfil dos servidores do IFFar, respondentes desta pesquisa,
serdo apresentadas as anélises de frequéncia, descrevendo o quantitativo do género/sexo, a
idade, estado civil, nivel de escolaridade, tempo de servico no IFFar, lotacdo e categoria.

No que se refere ao género/sexo dos respondentes, conforme ilustrado na Tabela 1 nessa
pesquisa predomina-se o sexo feminino (59%), totalizando 252 pessoas. O sexo masculino
representa 41% dos respondentes, com 177 pessoas.

Tabela 1 - Sexo dos respondentes

Género Frequéncia Percentual
Feminino 252 59%
Masculino 177 41%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Com relagdo a idade dos respondentes, foi realizado um agrupamento em quatro faixas
etarias: de 22 a 32 anos, de 33 a 42 anos, de 43 a 52 anos e de 53 a 62 anos. A faixa etaria de
33 a 42 anos apresentou maior concentracdo (55%), conforme expresso na Figura 2, a seguir a
faixa etaria de 43 a 52 anos (23%); a de 23 a 32 anos (13%) e de 53 a 62 anos representou (9%)

dos respondentes.
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Figura 2- Faixa etaria dos respondentes

60% 55%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

22-32 33-42 43-52 53-62

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
Quanto ao estado civil dos respondentes, a maioria enquadra-se na situacdo de

casado(a)/unido estavel (68%), seguindo a situacdo de solteiro(a) (26%), divorciado(a) (6%) e

vilvo, conforme apresentado na Figura 3.

Figura 3- Estado Civil dos respondentes

68%
26%
6%
0,00% .
Casado(a)/ Solteiro(a) Viavo(a)  Divorciado(a)

Unido estavel

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

No que diz respeito ao nivel de escolaridade dos respondentes, conforme ilustrado na
Figura 4, a maioria dos servidores possuem escolaridade acima do ensino superior, sendo 41%
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mestres, 26% doutores, 21% especialistas e 3% apresentam pos-doutorado. Apenas 9%

possuem o ensino superior e 1% tem o ensino médio completo.

Figura 4- Nivel de escolaridade

m Pos-Doutorado m Doutorado
u Mestrado i Especializacao
® Ensino Superior ® Ensino Médio Completo

9 1% 3%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Quanto ao tempo de servico no IFFar, a maioria esta entre 2 anos a 10 anos de tempo de
servigo no IFFar (64%), a seguir esta a faixa de 11 anos a 20 anos (21%). 13% dos respondentes
estdo a pelo menos 1 ano na Instituicdo e a minoria, 2% dos respondentes estdo na faixa de 21

anos ou mais no IFFar, conforme mostra a Figura 5.

Figura 5- Tempo de servicgo

m Até 1 ano m De 2 anos a 10 anos
u De 11 anos a 20 anos = De 21 anos ou mais

2% 129

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Em relagdo ao local de servico, ou seja, a unidade de lotagdo de servico, é possivel

observar, conforme demonstrado na Figura 6, que a maioria dos respondentes esta no campus

Sdo Vicente do Sul (20%), a seguir esta o campus Alegrete (11%), Panambi e Santo Augusto

(9%):; Reitoria (8%); Frederico Westphalen, Jaguari, Julio de Castilhos, Santo Angelo e S&o

Borja (7%) e a minoria dos respondentes esta representado no campus de Santa Rosa (6%),

seguindo o campus avancado de Uruguaiana (4%).

Figura 6- Lotacéo
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20%
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

7%

7%

Na Tabela 2 estdo os percentuais referentes as categorias dos servidores do IFFar. Dos

respondentes 52% sdo docentes e 48% sdo TAEs, identificando-se pouca diferenca de

participacao entre eles.

Tabela 2 - Categoria dos respondentes

Categoria Frequéncia Percentual
Docente 224 52%
Técnico Administrativo em Educacdo (TAE) 205 48%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Em sintese, nos dados coletados referentes ao perfil dos servidores do IFFar predomina-
se 0 sexo feminino (59%), a faixa etéaria de 33 a 42 anos apresentou maior concentracéo (55%)
e encontram-se no estado civil de casado(a)/unido estavel (68%). Sobre a categoria profissional
a maioria das pessoas sdo docentes (52%), possuem a formacdo de mestres (40%) e estdo
lotados no campus de Sao Vicente do Sul (20%), além de estarem na instituicdo na faixa de 2
anos a 10 anos (65%).

4.2 ANALISE DO NIVEL ASSEDIO MORAL NOS SERVIDORES DO IFFAR

Com o intuito de identificar a incidéncia do Assédio Moral nos servidores do IFFar,
analisaram-se as médias e 0s desvios padrbes para cada variavel e dimenséo da Escala Laboral
de Assédio Moral (ELAM), proposta por Rueda, Baptista, Cardoso (2015) a partir de trés
fatores, Condic6es de Trabalho (CT), apresentada por onze (11) variaveis; Humilhacdo (HU)
apresentada por oito (8) varidveis e Preconceito (PRE) oito (8) variaveis. Conforme descrito no
método a escala utilizada foi tipo Likert variando de 1 (nunca), 2 (poucas vezes), 3 (muitas
vezes) a 4 (sempre).

A Tabela 3 apresenta o grau de concordancia ou discordancia dos respondentes a partir
da média e desvio da dimensdo Condi¢des de Trabalho (CT), dispostas em (11) onze variaveis,

a partir da média mais elevada.

Tabela 3 - Variaveis de Condic¢des de Trabalho

(continua)
Condicdes de Trabalho
Cddigo/Variavel Média Desvio
Padréo

CT12- Recebo informagdes confusas/imprecisas. 2,26 0,71
CT8- Sou obrigado (a) a fazer tarefas que ndo sdo da minha 1,81 0,76
responsabilidade
CT10- Sou pressionado (a) a cumprir prazos/metas quase 1,62 0,70
impossiveis.
CT14- Meu horéario de almogo é desrespeitado. 1,44 0,74
CT16- Sou obrigado (a) a fazer trabalhos contra a minha vontade. 1,42 0,61
CT11- Recebo a culpa pelo erro dos outros. 1,40 0,64
CT9- Sou pressionado (a) a trabalhar até mais tarde 1,39 0,63
CT13- Me ligam para saber onde estou e/ou 0 que estou fazendo. 1,23 0,50
CT17- Se saio mais cedo, no outro dia sou advertido (a) 1,10 0,39
publicamente.
CT15- Tenho que pedir autorizacdo para ir embora, mesmo ja 1,06 0,27
passado meu horario.
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Tabela 3 - Varidveis de CondicGes de Trabalho

(concluséo)

Condigdes de Trabalho

Cadigo/Variavel Média Desvio
Padréo
CT18- Sou advertido (a) publicamente quando chego atrasado (a). 1,03 0,35

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Analisando os dados apresentados na Tabela 3 pode-se observar que as médias
encontradas na dimenséo de Condic¢des de Trabalho variam entre x=2,26 e x=1,03, com desvios
padrdes entre 0,76 e 0,27. A variavel “Recebo informagdes confusas/imprecisas (C12)”
apresentou a maior média (x=2,26) entre as respostas, na sequéncia esta a variavel “Sou
obrigado (a) a fazer tarefas que ndo sdo da minha responsabilidade (CT8)” (x=1,81) apresentou-
se também uma média elevada em relacdo as demais (x=1,81). Nessa variavel esta presente o
maior desvio padrdo de Condigdo de Trabalho (0,76), representando maior discordancia das
respostas. Dessa forma, percebesse que no IFFar ha algumas informacGes que apresentam-se
aos servidores de forma confusa/imprecisa e isso pode vir a ocorrer o Assedio Moral, pela
forma que sédo recebidas essas informacdes institucionais.

Na dimensdo Condicdo de Trabalho verifica-se que as varidveis de menores medias
“Tenho que pedir autorizagdo para ir embora, mesmo ja passado meu horario (CT15)” e “Sou
advertido (a) publicamente quando chego atrasado (a) (CT18)”” também apresentam 0s menores
desvios padrées (CT15, DP=0,27); (CT18, DP=0,35), consequentemente esses resultados
demonstram uma maior consisténcia com a média observada. Diferentemente das variveis
“Sou obrigado (a) a fazer tarefas que ndo sdo da minha responsabilidade (CT8)” e “Meu horério
de almocgo é desrespeitado (CT14)” que apresentam os maiores desvios padrbes (CT8,
DP=0,76) e (CT14, DP=0,74) demonstrando variabilidade nas respostas.

A Tabela 4 apresenta os resultados obtidos pelas variaveis da dimensdo Humilhacéo
(HU).

Tabela 4 — Variaveis de Humilhacéao

(continua)
Humilhacéo
Cadigo/Variavel Média Desvio
Padréo
HU26- Meus problemas pessoais séo expostos publicamente. 1,17 0,43
HU20- Sou desqualificado (a) devido a minha opg¢éo sexual. 1,11 0,37
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Tabela 4 — Varidveis de Humilhacao

(concluséo)

Humilhagéo
Cadigo/Variavel Media Desvio
Padrao
HU21- Colocam em duvida minha masculinidade/feminilidade. 1,08 0,29
HU22- Sou ameacado (a) por meio de ligagdes telefonicas. 1,06 0,27
HU19- Sofro preconceito devido a minha opgao sexual. 1,04 0,22
HU24- Sou excluido (a) devido a minha cor/raca. 1,03 0,19
HU23- Sou desqualificado (a) devido a(s) minha(s) tatuagem(s) | 1,02 0,18
e/ou piercing (5).
HU25- Sou ameacado (a) de violéncia fisica 1,02 0,13

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na Tabela 4, observa-se que a maior média ¢ apresentada na variavel “Meus problemas
pessoais sdo expostos publicamente (HU26)” (x=1,17), em seguida a variavel “Sou
desqualificado (a) devido a minha opcdo sexual (HU20)” (x=1,11). Ja variaveis “Sou
desqualificado (a) devido a(s) minha(s) tatuagem(s) e/ou piercing (s) (H23)” (x=1,01) e “Sou
ameacado (a) de violéncia fisica (HU25)” (x=1,02) apresentaram as menores médias da
dimensao.

Nas varidveis “Meus problemas pessoais sdo expostos publicamente (HU26)” ¢ “Sou
desqualificado (a) devido a minha opc¢do sexual (HU20)” além de apresentarem as maiores
médias, também apresentam os maiores desvios padrées (HU26, DP=0,43) e (HU20, DP=0,37),
0 que demonstra que estdo mais distantes da média, com maior discordancia entre as respostas.

Ja as variaveis “Sou ameagado (a) de violéncia fisica (HU25)” e “Sou desqualificado
(a) devido a(s) minha(s) tatuagem(s) e/ou piercing (s) (HU23)” apresentam as menores médias
avaliadas e 0s menores desvios padrdes (HU25, DP=0,13) e (HU23, DP=0,18) dando
consisténcia a media observada.

Na dimensédo Humilhacdo (HU), em relagdo as demais Condi¢Oes de Trabalho e
Preconceito, apresentou menor desvio padrdo e menor média, indicando que os servidores
avaliam de forma positiva esses fatores.

A seguir, na Tabela 5, apresenta-se os resultados da dimensdo Preconceito (PRE),

evidenciando-se as variaveis com a média e desvio padrdo, conforme as analises descritas.
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Tabela 5 — Variaveis de Preconceito

Preconceito

Cadigo/Variavel Media Desvio

Padréo
PRE29- Minha presenca é ignorada. 1,51 0,65
PRE27- Sou excluido(a) das conversas em grupo. 1,47 0,66
PRE33- Criticam 0 meu trabalho de forma injusta e/ou exagerada. | 1,43 0,64
PRE?28- Sou alvo de deboche devido a minha forma de ser 1,33 0,59
PRE34- Espalham boatos sobre minha vida pessoal. 1,31 0,60
PRE31-Fazem comentarios maldosos/humilhantes a meu respeito. | 1,28 0,54
PRE32- Sou exposto(a) de maneira constrangedora. 1,25 0,54
PRE30- Quando me aproximo, fazem gestos de desprezo. 1,17 0,45

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

A variavel “Minha presenca é ignorada (PRE29)” apresenta a maior média dessa
dimensdo (x=1,51), logo apds a variavel “Sou excluido(a) das conversas em grupo (PRE27)”
(x=1,47).

J4 as menores médias estdo presentes nas dimensdes “Sou exposto(a) de maneira
constrangedora (PRE32)” (x=1,25) e “Quando me aproximo, fazem gestos de desprezo
(PRE30)” (x=1,17), indicando que os servidores, em sua maioria, ndo percebem tais atitudes.

Nas variaveis “Minha presenca € ignorada (PRE29)” e “Sou excluido(a) das conversas
em grupo (PRE27)” estdo as maiores médias e maiores desvios padrées, (PRE29, DP=0,65) e
(PRE27, DP=0,66), representando maior discordancia entre as respostas.

Diferentemente nas variaveis “Quando me aproximo, fazem gestos de desprezo
(PRE30)”; “Sou exposto (a) de maneira constrangedora (PRE32) constata-se que elas além de
apresentarem as menores médias, também apresentam os menores desvios padrdes (PRE30,
DP=0,45) e (PRE32, DP=0,54), logo dao consisténcia a média observada.

Na Figura 7 apresentam-se as médias gerais e desvio padrdo de cada dimensdo da
Escala, sendo Condigdes de Trabalho (CT), Humilhagéo (HU) e Preconceito (PRE).
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Figura 7- Médias gerais e desvio padrdo das dimensdes do Assedio Moral
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Para o calculo das médias gerais de cada dimensao foi realizado a soma de cada variavel,
dividido pelo nimero de variaveis de cada fator. Com isso, observa-se que a maior média esta
na dimensdo Condic¢des de Trabalho (CT) (x=1,4395), na qual esta presente a maior méedia de
todas as variaveis da Escala, sendo “Recebo informagdes confusas/imprecisas (C12)”, o fato de
ter recebido a maior média do construto, indica possiveis problemas relacionados a
comunicagéo interna.

No Preconceito (PRE) apresenta a segunda maior média (x=1,3438), dado esse resultado
observa-se as variaveis “Minha presenca é ignorada” e “Sou excluido(a) das conversas em
grupo” que sdo as maiores médias dessa dimensdo, percebesse nesse fator a importancia da
organizago atentar-se aos aspectos de relacionamento interpessoal.

Ja na dimensdo Humilhacdo (HU) (x=1,0650) representa a menor média avaliada, e
também o menor desvio padrdo, dando consisténcia a resposta. Observa-se nesse fator que as
menores médias estdo nas variaveis “Sou excluido (a) devido a minha cor/raga (HU24)” e “Sou
desqualificado (a) devido a(s) minha(s) tatuagem(s) e/ou piercing (s) (HU23)”, sendo estas as
menores médias de variaveis presentes em toda a Escala.

Dado os resultados acima, que apontam médias baixas nas “Sou excluido (a) devido a
minha cor/raca (HU24)”; “Sou desqualificado (a) devido a(s) minha(s) tatuagem(s) e/ou
piercing (s) (HU23)” e” Sou ameacado (a) de violéncia fisica (HU25)”, destaca-se que no IFFar
ja existem politicas relacionadas a essas tematicas.

No que tange aos aspectos de diversidade e inclusdo desde 2014 na Instituicdo ha a

Politica de Diversidade e Inclusdo Institucional, com o objetivo de orientar e reformular as
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perspectivas em relacéo as praticas de incluséo, envolvendo discentes, servidores, terceirizados

e comunidade externa. Dentre os principios que conduzem essa politica estdo:

Convivio e respeito as diversidades étnica, cultural, social, sexual, de género, de
crenga, de necessidades especificas ou outras caracteristicas individuais, coletivas e
sociais; Vinculacdo com os processos de gestdo e cultura organizacional do IFFar,
voltados as praticas educativas e incentivadoras da cultura inclusiva; Promocdo de
formacdo, qualificacdo e capacitacdo continua dos servidores e estudantes na busca

de préticas inclusivas. (PDI, 2019, p.95).

Além dessa politica hd os Nucleos Inclusivos, Nucleo de Apoio as Pessoas com
Necessidades Especificas (NAPNE); Nucleo de Estudos Afrobrasileiros e Indigenas (NEABI)
e Nucleo de Género e Diversidade Sexual (NUGEDIS), centralizado na Reitoria ha o Nucleo
de Elaboracao e Adaptacao de Materiais Didaticos/Pedagogicos do IFFar (NEAMA).

Em relagdo a violéncia, no IFFar a partir da Resolugdo n° 071/2018 criou-se Politica de
Né&o Violéncia, com a implementacdo de um Comité de N&o Violéncia que promove a cultura
de paz no ambito institucional, com praticas e campanhas conforme a legislacdo nacional.

Para essa dissertacdo ndo é o objetivo explorar o porqué dos desvios padrbes altos
apresentados nas variaveis de Assédio Moral, entretanto observa-se a importancia da gestdo da
Instituicdo analisar as variaveis “Se saio mais cedo, no outro dia sou advertido (a) publicamente
(CT17)”; “Sofro preconceito devido a minha opc¢édo sexual (HU19)”; “Sou desqualificado (a)
devido a minha op¢do sexual (HU20)’; “Colocam em duvida minha
masculinidade/feminilidade (HU21)”, pois estas apresentaram diferenca estatistica de média
em relagdo ao sexo masculino/feminino. Neste estudo ndo foi abordado questdes raciais e de
género, logo essas questdes precisam ser mais bem construidas e avaliadas pela instituicdo para
que a Politica de Diversidade e Inclusdo ndo seja afetada.

Na média geral do Assédio Moral (x=1,2828) observa-se que ao comparar com a escala
tipo Likert variando de 1 (nunca) a 4 (sempre) a média esta relativamente baixa, variando de 1
(nunca) a 2 (poucas vezes), ou seja, no IFFar pouquissimas vezes os servidores sentiram-se
assediados, conforme apresentado nas respectivas respostas. Entretanto, demonstra-se na
Figura 9, conforme os fatores com maiores médias a importancia de viabilizar e repassar
informagdes precisas, de ndo obrigar o servidor a realizar tarefas que ndo sdo de sua
responsabilidade.

Vasconcelos (2015) afirma que diversas atitudes podem ser motivos para ocorréncia do
assédio, dentre elas o preconceito, Resende (2016) relata outras formas de assédio, com atitudes

de discriminacdo contra a mulher, seu trabalho, sua opinido; racismo e sexismo. Destarte,
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Vasconcelos (2015) destaca a importancia das organizagdes propiciarem um ambiente
harmonico a partir de politicas antiassédio, cursos; dindmicas; campanhas e ainda com o apoio
do sindicato que representa a classe, nesse caso o Sindicato Nacional dos Servidores Federais

da Educacdo Baésica, Profissional e Tecnoldgica (SINASEFE).

4.3 ANALISE DA SINDROME DE BURNOUT NOS SERVIDORES DO IFFAR

Na sequéncia, sdo apresentados os resultados obtidos pela pesquisa em relacdo as
dimensdes e varidveis que avaliam o nivel da Sindrome de Burnout, a partir da escala MBI-GS.
As questdes 36 a 40 avaliam a Exaustdo Emocional (EE), as questdes 41 a 44 avaliam Cinismo
(C) e, as questdes 45 a 50 avaliam Eficacia no Trabalho (ET). Destaca-se que essa pesquisa foi
conduzida no periodo de marco a abril de 2020, dado essa data a pesquisa ocorreu no periodo
da pandemia COVID-19, logo os dados apresentados podem refletir nos resultados. A Tabela
6 apresenta a dimensdo da Exaustdo Emocional (EE), com suas cinco (5) variaveis.

Tabela 6 — Variaveis de Exaustdo Emocional

Exaustdo Emocional

Cddigo/Variavel Media Desvio
Padréo

EE36- Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho. 2,61 1,78
EE40- S6 desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado. 2,58 2,21
EE37- Sinto-me cansado quando levanto pela manhd e preciso 2,37 1,85
encarar o dia de trabalho.
EE35- Sinto-me emocionalmente esgotado com o0 meu trabalho. 2,17 1,74
EE38- Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para 1,74 1,88
mim.
EE39- Sinto-me acabado por causa do meu trabalho. 1,72 1,81

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Conforme se observa na Tabela 6, a variavel “Sinto-me esgotado no final de um dia de
trabalho (EE36)” apresenta a maior média dessa dimensdo (x=2,61), a seguir a variavel “Sé
desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado (a) (EE40)” apresenta a segunda maior média
(x=2,58).

Diferentemente, as varidveis “Trabalhar o dia todo ¢ realmente motivo de tensao para
mim (EE38)” (x=1,74) e “Sinto-me acabado (a) por causa do meu trabalho (EE39)” (x=1,72)

apresentam as menores médias da dimensao.
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As variaveis “So desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado (a) (EE40) e
“Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tenséo para mim (EE38)”, apresentam os maiores
desvios padrdes da dimensdo, sendo (EE40, DP=2,21) e (EE38, DP=1,88), indicando maior
discordancia com as respostas.

J& nas variaveis “Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho (EE35)” e
“Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho (EE36)”, respectivamente apresentam 0s
menores desvios padrbes, no qual (EE35, DP=1,74) e (EE36, DP=1,78) representando maior
concordancia com as méedias observadas.

Outro aspecto que a escala MBI-GS analisa € o Cinismo (Cl), indicando resposta
negativa do individuo sob vérias perspectivas do trabalho. A Tabela 7 apresenta as quatro (4)

variaveis dispostas na tabela a partir da média mais elevada.

Tabela 7 — Variaveis de Cinismo

Cinismo
Cadigo/Variavel Média | Desvio Padréo

Cl42- Sou menos entusiasmado com meu trabalho. 1,55 1,80
Cl43- Sou mais descrente da contribuicdo do meu trabalho para | 1,41 1,76

algo.

Cl41- Sou menos interessado no meu trabalho desde que | 1,17 1,80
assumi essa funcao.

Cl44-Duvido da importancia do meu trabalho. 1,06 1,63

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Analisando os dados apresentados na Tabela 7, observa-se que as médias encontradas
no Cinismo (CI) pouco variam, estdo entre x=1,55 e x=1,06, no qual a variavel “Sou menos
entusiasmado com meu trabalho (C142)” apresenta a maior média entre as respostas (x=1,55),
a seguir a variavel “Sou mais descrente da contribuicdo do meu trabalho para algo (Cl143)
(x=1,41)".

Ja as varidveis “Duvido da importancia do meu trabalho (CI144)” (x=1,06) e “Sou menos
interessado no meu trabalho desde que assumi essa funcéo (C141)” (x=1,17), apresentam as
menores médias da variavel Cinismo (ClI).

Em relacéo ao desvio padrdo, 0s maiores estdo nas variaveis “Sou menos entusiasmado
com meu trabalho (Cl42)” e “Sou menos interessado no meu trabalho desde que assumi essa
fun¢do (CI41)”, no qual (Cl42, DP=1,80) e (Cl41, DP=1,80), representando maior discordancia

com a média observada.
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Diferentemente, nas variaveis “Duvido da importancia do meu trabalho (CI44)” e “Sou
mais descrente da contribuicdo do meu trabalho para algo (CI43)” apresenta-se 0S menores
desvios padroes, onde (Cl44, DP=1,63) e (Cl43, DP=1,76), indicando maior concordancia com
a media observada.

Para a avaliagdo da Eficécia no Trabalho (ET), estdo dispostas a seguir, na Tabela 8, as

cinco (5) variaveis que avaliam essa dimenséo.

Tabela 8 — Variaveis de Eficacia no Trabalho

Eficacia no Trabalho

Cadigo/Variavel Media Desvio
Padréo

ET49- Na minha opinido, sou bom com o que faco. 5,05 1,23
ET50- No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente 4,82 1,49
e capaz de fazer com que as coisas acontecam.
ET47- Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem 4,73 1,52
no meu passado.
ET48-Sinto-me que estou dando uma contribuicao efetiva para 4,69 1,66
essa organizagao.
ET46- Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho. 4,41 1,66
ET45- Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu 4,31 1,69
trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como apresentado na Tabela 8, a variavel “Na minha opinido, sou bom com o que faco
(ET49)” apresenta a maior média (x=5,05), a seguir a variavel “No meu trabalho, sinto-me
confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontecam (ET50)” (x=4,82).
Ja as menores médias avaliadas sdo x=4,31, “Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no
meu trabalho (ET45)” e x=4,41, “Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho (ET46)”.

Os valores dos desvios padrbes estdo entre x=1,231 e x=1,686, no qual os maiores
desvios padrdes estdo nas variaveis “Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu
trabalho (ET45)” e “Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho (ET46), respectivamente
(ET45, DP=1,69) e (ET46, DP=1,66), representando discordancia com a média observada.

Nas varidveis “Na minha opinido, sou bom com o que faco (ET49)” e “No meu trabalho,
sinto-me confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontecam (ET50)”
além de apresentarem a maior média, apresentam o menor desvio padréo, (ET49, DP=1,23) e

(ET50, DP=1,49), indicando maior concordancia com a média observada.
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Para compreender o indice da Sindrome de Burnout Mclaurine (2008) classifica-os,
conforme o Quadro 17.

Quadro 17- indices de Burnout

Dimensdes Baixo Moderado Alto
Burnout <1,33 1,34 -2,43 >2,43
Exaustdo Emocional <2,00 2,1-3,19 >3,20
Cinismo <1,00 1,01-2,10 >2,20
Eficacia no Trabalho <4,0 4,01-4,99 >5,00

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

A (ltima andlise das médias e desvio padréo estd na Figura 8, conforme demonstrado a
sequir.

Figura 8- Médias gerais e desvio padréo por dimensdo da Sindrome de Burnout

5 4,6709

Exaustéo Cinismo (CI) Eficaciano  Burnout Geral
Emocional (EE) Trabalho (ET)
= Média mDP

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Ao analisar as médias das dimensdes da escala Maslach Burnout Inventory- General
Survey (MBI-GS), é possivel constatar que a dimensdo Eficacia no Trabalho (ET) apresenta a
maior média (x=4,6709), representando um valor bem elevado em relagéo aos demais, assim a
ET pode ser caracterizado por Maslach et al. (2001) por sentimentos de sobrecarga e
esgotamento emocional, dado essa média avaliada positivamente pelos servidores entende-se

que eles ndo estdo no seu limite, sentem-se satisfacéo e envolvimento no trabalho, confirmando
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a maior média dessa dimensdo pela variavel “Na minha opinido, sou bom com o que faco
(ET49)”.

Mclaurine (2008) descreve que indices de Eficacia no Trabalho (ET) que estdo entre
4,01-4,99 classificam-se como moderado, assim nesse presente estudo a media de ET €
(x=4,6709), a seguir estdo os demais fatores de Exaustdo Emocional (EE) (x=2,1966) e Cinismo
(CI) com a menor média de (x=1,2955), ambos encontram-se também em um grau moderado
ao analisar com os indices de Burnout.

Na Exaustdo Emocional (EE) a maior média esta na variavel “Sinto-me esgotado no
final de um dia de trabalho (EE36)”, ja no Cinismo (CI) a maior média esta na variavel “Sou
menos entusiasmado com meu trabalho (C142)”.

Na dimensdo Eficacia no Trabalho (ET) além de apresentar a maior média, também
apresenta-se 0 menor desvio padréo (x=1,2242), dando consisténcia a média observada. Esse
resultado demonstra, segundo Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) que na tridimens&o da SB, a
Eficacia no Trabalho é entendida por eles como Baixa Realizagdo Profissional, sendo fruto de
perda de produtividade, consequentemente nessa pesquisa com os servidores do IFFar ndo ha
perda de produtividade, pois quando ha baixo indice nesse constructo Montero-Marin et al.
(2011) compreendem que o trabalhador esté insatisfeito em relagéo ao trabalho

Na analise geral do Burnout a média apresentada (x=1,6040) representa um indice
moderado de Burnout na Instituicdo, pois o valor esté entre 1,34 -2,43, conforme apresentado
no Quadro 17 as classificacGes de Mclaurine (2008).

A partir da analise dos altos desvios padrbes nas variaveis da Sindrome Burnout,
sugere-se a Instituicdo que analise o porqué de tal variabilidade nas respostas, para compreender
quais grupos apresentam diferenca estatistica de média. Dado esse indice de Burnout entende-
se que € necessario investigar o que leva os servidores publicos do IFFar a sentirem-se
esgotados no final de um dia de trabalho e o que fez perderem o entusiasmo com o trabalho.
Ademais, é importante analisar sintomas fisicos, psiquicos e comportamentais nos servidores,
pois estes podem vir a perder o sentido pelo trabalho, caso desenvolvam esses sintomas
(BENEVIDES-PEREIRA, 2002).
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4.4 CORRELACAO ENTRE AS DIMENSOES DO ASSEDIO MORAL E SINDROME DE
BURNOUT

Com o intuito de investigar as relacGes entre as dimensdes do Assédio Moral e da
Sindrome de Burnout realizou-se o teste de correlagdo paramétrico de Pearson, com o objetivo
de verificar a relacdo entre duas variaveis.

Para esse estudo sera realizado a analise de dados continuos, o r de Pearson. Segundo
Lopes (2016) o “r” assume valores positivos ou negativos, que variam de 0 a 1. Conforme
expresso pelo autor, quando os valores estiverem mais proximos de +1, a correlacéo é forte e
positiva, e com pouca dispersao entre as variaveis. Quando os valores estiverem mais proximos
de -1 indicam que a correlagdo é forte e negativa, com pouca disperséao e quando o r for préximo
de 0 indica auséncia de relacdo e muita dispersao.

Lopes (2016, p.158) classifica o coeficiente de correlacdo (r) do seguinte modo (Quadro

18). O autor também afirma que para os valores de r # 0 ¢ p > 0,05 r sera=0.

Quadro 18- Classificacdo do Coeficiente Correlacdo

Valor der (+ ou -) Interpretacdo
0,00 Nula
0,01a0,20 intima fraca
0,21a0,40 Fraca
0,41 a0,60 Moderada
0,61a0,80 Forte
0,81a0,99 intima forte
1,00 Perfeita

Fonte: Lopes (2016, p.158).

Assim, a maior correlagéo é aquela que apresenta maior contribuicdo para o valor, nesse
caso 1 e, o valor 0 é nulo e, os valores de 0,01 a 0,20 apresentam menor contribuicao.

Na Tabela 9, apresentam-se os resultados das correlagdes obtidas na pesquisa das
dimensdes de Assédio Moral (AM) a partir das variaveis de Condigdes de Trabalho (CT);
Humilhacdo (HU) e Preconceito (PRE), e da dimensdo da Sindrome de Burnout (SB) pelas

variaveis de Exaustdo Emocional (EE); Cinismo (CI) e Eficacia no Trabalho (ET).
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Tabela 9- Matriz de correlagdo dos aspectos de Assédio Moral e Sindrome de Burnout

Correlacoes

Matriz CT HU PRE | AM EE Cl ET SB

CT |1 ,560** | | 645*%* | 873** | 611** | 537** | 243** | 596**
HU 1 ,675** | [774** | 403** | 380** | ,155** | 403**

o PRE 1 ,923** | 577** | 530** | - ,568**

= 216+

© AM 1 ,640** | 578** | 246** | 628**

S EE 1 ,687** | 242*%* | 837**

O Cl 1 A442** | 905*F*
ET 1 ,648**
SB 1

Correlagdo significante ao nivel 0,01

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Conforme apresentado na Tabela 9, no Assédio Moral as correlagdes sdo positivas nas
variaveis dessa escala. A maior correlacdo esta presente no fator Preconceito (r=0,923) com o
coeficiente classificado com correlacdo intima forte e positiva, considerado pelos servidores
como o aspecto mais importante no Assedio Moral. O preconceito segundo Freitas (2001)
acontece muitas vezes com os individuos que ja se incluem em grupos minoritarios, como
homossexuais, mulheres em grupos de homens, ou vice versa, cor da pele/raga, etnia e
deficientes fisicos.

A seguir, também com correlacdo intima forte, esta no fator de Condic6es de Trabalho
(r=0,873), j& o fator de Humilhagdo (r=0,774) apresenta correlacdo forte e positiva. Dessa
forma, observa-se que para os respondentes o Preconceito, as Condi¢des de Trabalho e a
Humilhacéo estdo fortemente relacionados com o Assédio Moral.

Nas dimensdes da Sindrome de Burnout as correlagfes sdo positivas, sendo que as
variaveis de Exaustdo Emocional (r=0,837) e Cinismo (r=0,905) apresentaram correlacéo
intima forte e positiva, ja a variavel Eficacia no Trabalho apresenta correlacao forte e positiva
(r=0,648). E possivel concluir que os respondentes entendem que a Exaustdo Emocional,
Cinismo e a Eficacia no Trabalho estdo fortemente relacionados com a SB.

A relagdo do Assedio Moral com os fatores da Sindrome de Burnout apresentaram
correlacdes positivas. O fator Exaustdo Emocional (r= 0,640) apresenta uma correlacéo forte e
positiva, ja o fator Cinismo estd com correlagdo moderada e positiva (r= 0,578) e o fator
Eficicia no Trabalho (r= 0,246) apresenta correlagdo fraca e positiva. A correlacdo Assédio

Moral e Sindrome de Burnout (r=0,628) apresenta uma correlacdo forte e positiva.
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A associacdo da Sindrome de Burnout com as variaveis de Assédio Moral encontram-
se respectivamente com correlagdes positivas: Condigdes de Trabalho (r=0,596) com correlagéo
moderada e positiva; Humilhacéo (r=0,403) estd com a correlacdo fraca e positiva e, o fator
Preconceito (r=0,552) apresenta correlagdo moderada e positiva.

Com os resultados, compreende-se que em relagéo as escalas utilizadas para a pesquisa,
tanto Assédio Moral x Sindrome de Burnout correlacionam-se fortemente e positivamente, na

medida que o Assédio Moral aumenta, ha chances de desenvolver a Sindrome de Burnout.

4.5 ANALISE DA DIFERENCA DAS VARIAVEIS DO PERFIL DOS RESPONDENTES
NAS RESPOSTAS

Com a finalidade de testar as diferencas estatisticas entre as médias de Assédio Moral e
Sindrome de Burnout, verificando a influéncia do perfil que impacta nas respostas foi aplicado
o teste T para amostras em par, de dois grupos (Sexo e categoria) e, para as ocorréncias com
mais de duas variaveis independentes o teste ANOVA (idade e lotacdo).

Na Tabela 10 e Tabela 11, foi realizado o Teste T e o Teste de Levene, dessa forma “o
teste t avalia a significancia estatistica da diferenca entre duas médias de amostras
independentes para uma Unica variavel dependente”, a significancia adotada para esse estudo
foi p<0,05 (HAIR, 2009, p.308).

Também foi adotado o Teste de Levene, similar ao Teste T, que testa a hipdtese que a
variancia nos dois grupos sdo iguais. Ao testar no SPSS ¢ possivel identificar o valor exato da
significancia do T, quando o valor do Sig. é (>) maior que 0,05 ndo houve diferenca
significativa nas médias, logo rejeita-se a hipdtese nula (H0). Ja quando o valor do Sig. é (<)
menor que 0,05, ndo rejeita-se a hipétese nula (H1), a sequir deve-se analisar o Sig. (2-tailed),
se 0 valor ¢ menor que 0,05 indica que as medias dos dois grupos em andlise sdo
significativamente diferentes (FIELD, 2009).

Tabela 10 - Valor e significAncia do Teste T e Levene para variavel sexo em relagdo as
dimensdes de Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(continua)
Dimensao Sexo Meédia F Sig. Sig. (2-tailed)
EE Masculino 2,0160 1,078 ,300 ,050
Feminino 2,3234 ,049
Cl Masculino 1,2218 1,315 ,252 423
Feminino 1,3472 417
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Tabela 10 - Valor e significancia do Teste T e Levene para varidvel sexo em relacdo as
dimensdes de Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(concluséo)

Dimenséo Sexo Média F Sig. Sig. (2-tailed)

Masculino 4,6092 2,384 ,123 ,382

=U Feminino 4,7143 ,388
SB Masculino 1,5428 ,879 ,349 ,350
Feminino 1,6521 ,344

CT Masculino 1,4119 ,106 ,745 ,194
Feminino 1,4589 ,192

HU Masculino 1,0657 ,678 411 ,935
Feminino 1,0645 ,938

PRE Masculino 1,3326 ,264 ,608 ,658
Feminino 1,3517 ,664

AM Masculino 1,2701 ,065 ,798 433
Feminino 1,2917 439

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Analisando a Tabela 10 foi identificada diferenca estatistica significativa somente para
o fator de Exaustdo Emocional (EE), o qual apresenta valor de Sig. <0,05.

A Exaustdo Emocional é compreendida como a dimensédo do estresse prolongado, da
sobrecarga, do esgotamento no trabalho (MASLACH, 2001), assim no IFFar, o sexo feminino
(x=2,3234) apresenta uma média maior que o sexo masculino (x=2,0160), demonstrando que
as mulheres estdo mais esgotadas que os homens. Destaca-se que a pesquisa foi realizada
durante o periodo pandémico da COVID-19 e que as mulheres cumprem diversos papéis:
cuidam dos filhos, da casa, dos afazeres domésticos, estudam e trabalham, nesse contexto
desempenham multiplas funcdes que ocasionam mais demandas e sobrecarga.

Na Sindrome de Burnout e demais fatores CI, ET ndo sofreram diferencas estatisticas
significativas, assim como as dimens6es do Assédio Moral (CT, HU e PRE).

A seguir, na Tabela 11, apresenta-se os Testes T e Levene para as variaveis dos grupos
de Docentes e TAEs.

Tabela 11 - Valor e significancia do Teste T e Levene para varidvel Categoria em relagéo as
dimensdes de Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(continua)
Dimensdes| Categoria Média F Sig. Sig. (2-tailed)
EE Docentes 2,1778 2,272 ,133 ,800
TAEs 2,2171 ,800
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Tabela 11 - Valor e significancia do Teste T e Levene para varidvel Categoria em rela¢do as
dimensdes de Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(concluséo)

Dimensdes| Categoria Média F Sig. Sig. (2-tailed)

Cl Docentes 1,0904 21,315 ,000 ,005
TAEs 1,5195 ,006

ET Docentes 4,6726 , 716 ,398 ,976
TAES 4,6691 ,976

SB Docentes 1,5319 10,911 ,001 172
TAEsS 1,6892 ,176

CT Docentes 1,4148 ,361 ,548 ,146
TAEsS 1,4665 147

HU Docentes 1,0664 1,603 ,206 ,836
TAEsS 1,0634 ,834

PRE Docentes 1,3348 ,045 ,831 ,657
TAES 1,3537 ,658

AM Docentes 1,2720 ,140 ,708 ,406
TAES 1,2945 407

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Conforme a Tabela 11, apenas o fator Cinismo (CI), que representa descrenca,
incertezas e respostas negativas sob varios aspectos do trabalho apresentou diferenca estatistica
significativa (Sig. 0,000), onde TAEs (x=1,5195) superam a média dos Docentes (x=1,0904),
logo os resultados indicam que os TAEs apresentam mais aspectos negativos referentes ao
trabalho do que os Docentes.

Na EE, ET e Sindrome de Burnout ndo se apresentou diferencas estatisticas
significativas para categoria Docente e TAEs, da mesma forma que no Assédio Moral e suas
dimensdes.

Na Tabela 12 e Tabela 13 foi realizada a analise da variancia-ANOVA, adotando-se o
nivel de significancia Sig. <0,05. O teste ANOVA possibilita testar “diferencas entre mais de
dois grupos, bem como incluir mais de uma variavel independente” (HAIR, 2009, p.353). A
seguir, na Tabela 12, aplica-se 0 ANOVA para comparar a existéncia de diferenca e média nos

grupos de Idade.
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Tabela 12 - Valor e significancia do Teste ANOVA para a Idade em relagéo as dimensdes de
Sindrome de Burnout e Assédio Moral

Dimenséao Idade Media F Sig.
22-32 2,1014
33-43 2,3934
EE 44-54 1,7554 3,752 ,011
55-65 2,1354
Total 2,1966
22-32 1,1959
33-43 1,4433
Cl 44-54 ,9592 2,210 ,086
55-65 1,4063
Total 1,2955
22-32 4,5315
33-43 4,6397
ET 44-54 4,8188 1,095 351
55-65 4,9479
Total 4,6709
22-32 1,5886
33-43 1,7323
SB 44-54 1,2986 3,036 ,029
55-65 1,5312
Total 1,6070
22-32 1,4472
33-43 1,4752
CT 44-54 1,3389 3,120 ,026
55-65 1,4318
Total 1,4395
22-32 1,0557
33-43 1,0734
HU 44-54 1,0571 ,853 ,466
55-65 1,0234
Total 1,0650
22-32 1,2889
33-43 1,3669
PRE 44-54 1,3247 ,675 567
55-65 1,3516
Total 1,3438
22-32 1,2639
33-43 1,3051
AM 44-54 1,2402 1,357 ,255
55-65 1,2689
Total 1,2828

Fonte: Elaborado pela autora (2021).



103

No que diz respeito a Exaustdo Emocional foram encontradas diferengas estatisticas
significativas de médias entre os grupos de Idade (Sig.0,011). Evidencia-se que na faixa etaria
de Idade entre 33-43 anos (x=2,3934) esta a maior media em relagdo aos demais grupos, ja na
faixa de 44-54 (x=1,7554) esta a menor media. Esse resultado demonstra que os servidores do
IFFar que se encontram na Idade entre 33-43 anos estdo com sentimentos negativos em relagéo
ao trabalho, a seguir esté a faixa etéaria de 55-65 anos (x=2,1354) e, 0s que estdo na faixa de 44-
54 anos demonstram menos sentimentos negativos em relacao ao trabalho.

Ao analisar a Sindrome de Burnout encontra-se diferenca estatistica significativa
(Sig.0,029) , identificando-se a maior media na faixa etéaria de 33-43 anos (x=1,7323), resultado
esse influenciado pela média da Exaustdo Emocional. Assim como, na Exaustdo Emocional, na
SB, a faixa etéria de 44-54 anos apresentam a menor média (x=1,2986), demonstrando que
nessa faixa os servidores estdo menos esgotados.

Nas dimensdes do Assédio Moral (CT, HU, PRE) apenas Condi¢bes de Trabalho
apresentou diferenca estatistica significativa (Sig. 0,026), os servidores que estdo na faixa etaria
entre 33-43 anos (x=1,4752) indicam que as Condicdes de Trabalho no IFFar estdo
insatisfatdrias para esse grupo, ja a faixa etaria de 44-54 anos (x=1,3389) é a que melhor avalia
esse fator.

Observa-se a partir das respostas, que a faixa etéaria de 33-43 anos de idade apresenta
sentimentos negativos em relacao ao trabalho; percepgéo negativa das Condicdes de Trabalho,
e aspectos de esgotamento no trabalho. Ja a faixa etaria de 44-54 anos de idade é a melhor avalia
0s aspectos de Exaustdo Emocional, Sindrome de Burnout e Condic6es de Trabalho.

Os fatores de Cinismo e Eficacia no Trabalho, ambos fatores da SB, ndo apresentaram
diferenca estatistica significativa em relacdo a faixa etaria de ldade, assim como o Assédio
Moral e nas suas respectivas dimensdes de Condic¢des de Trabalho, Humilhacdo e Preconceito.

Na Tabela 13, esta o resultado do Teste ANOVA com o grupo da Lotacéo, dividido nos
Campus de S&o Vicente do Sul, Julio de Castilhos, Panambi, Reitoria, Santo Augusto, Frederico
Westphalen, Santa Rosa, Alegrete, Santo Angelo, Campus Avancado Uruguaiana, Jaguari e

Séo Borja.
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Tabela 13 - Valor e significancia do Teste ANOVA para a Idade em relagéo as dimensdes de

Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(continua)
Dimenséao Lotacdo Meédia F Sig.
S&o Vicente do Sul | 1,8512
Julio de Castilhos | 2,2917
Panambi 2,0135
Reitoria 2,9040
Santo Augusto 2,0167
Frederico 1,9345
Westphalen
EE Santa Rosa 2,3067 1,736 ,063
Alegrete 2,1493
Santo Angelo 2,4310
Campus Avancado | 2,0185
Uruguaiana
Jaguari 2,9048
Sé&o Borja 2,2097
Total 2,1966
Séo Vicente do Sul | 1,1012
Julio de Castilhos | 1,4107
Panambi 1,0946
Reitoria 2,2652
Santo Augusto ,8938
Frederico 1,1339
Westphalen
Cl Santa Rosa 1,2900 1,891 ,039
Alegrete 1,1927
Santo Angelo 1,1466
Campus Avangado | 1,2500
Uruguaiana
Jaguari 1,7589
Séo Borja 1,5000
Total 1,2955
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Tabela 13 - Valor e significancia do Teste ANOVA para a Idade em relagdo as dimensdes de

Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(continuacao)

Dimenséao Lotacdo Meédia F Sig.
S&o Vicente do Sul | 4,7619
Julio de Castilhos | 4,6190
Panambi 4,6847
Reitoria 4,5960
Santo Augusto 4,8208
Frederico 4,3274
Westphalen
ET Santa Rosa 4,6600 ,507 ,899
Alegrete 4,7396
Santo Angelo 4,6494
Campus Avancado | 4,5926
Uruguaiana
Jaguari 4,4107
Séo Borja 4,8548
Total 4,6709
Séo Vicente do Sul | 1,3968
Julio de Castilhos | 1,6944
Panambi 1,4745
Reitoria 2,1911
Santo Augusto 1,3632
Frederico 1,5804
Westphalen
SB Santa Rosa 1,6456 1,626 ,089
Alegrete 1,5341
Santo Angelo 1,6427
Campus Avancado | 1,5586
Uruguaiana
Jaguari 2,0843
Séo Borja 1,6183
Total 1,6070
S&o Vicente do Sul | 1,3820
Julio de Castilhos 1,5065
Panambi 1,3661
Reitoria 1,5041
Santo Augusto 1,3818
cT Frederico 1,4026 2,213 011
Westphalen
Santa Rosa 1,5127
Alegrete 1,3466
Santo Angelo 1,4326




106

Tabela 13 - Valor e significancia do Teste ANOVA para a Idade em relagéo as dimensdes de

Sindrome de Burnout e Assédio Moral

(continuacéo)

Dimensao Lotacdo Meédia F Sig.
Campus Avancado | 1,4545
Uruguaiana
Jaguari 1,6753
Séo Borja 1,5308
Total 1,4395
S&o Vicente do Sul | 1,0595
Julio de Castilhos 1,0491
Panambi 1,0507
Reitoria 1,0947
Santo Augusto 1,0406
Frederico 1,0268
Westphalen
HU Santa Rosa 1,0750 2,849 ,001
Alegrete 1,0469
Santo Angelo 1,0302
Campus Avancado | 1,0972
Uruguaiana
Jaguari 1,1964
Séo Borja 1,0605
Total 1,0650
Séo Vicente do Sul | 1,2902
Julio de Castilhos | 1,4420
Panambi 1,2365
Reitoria 1,3826
Santo Augusto 1,3281
Frederico 1,2545
Westphalen
PRE Santa Rosa 1,4300 1,629 ,088
Alegrete 1,2943
Santo Angelo 1,4224
Campus Avancado | 1,3472
Uruguaiana
Jaguari 1,5848
Séo Borja 1,3024
Total 1,3438
S&o Vicente do Sul | 1,2439
Julio de Castilhos 1,3325
AM Panambi 1,2178 2,305 ,010
Reitoria 1,3271
Santo Augusto 1,2502




107

Tabela 13 - Valor e significancia do Teste ANOVA para a Idade em relagdo as dimensdes de
Sindrome de Burnout e Assédio Moral
(continuagao)

Dimenséao Lotacdo Meédia F Sig.
Frederico 1,2279
Westphalen
Santa Rosa 1,3392
Alegrete 1,2292

Santo Angelo 1,2951
Campus Avancado | 1,2997

Uruguaiana
Jaguari 1,4855
Séo Borja 1,2979
Total 1,2828

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Analisando a Tabela 13 foram identificadas diferencas estatisticas significativas na
variavel Cinismo da Sindrome de Burnout, ja no que se refere as variaveis do Assédio Moral,
as Condicoes de Trabalho, Humilhacdo e o Assédio Moral apresentaram diferencas estatisticas.

O fator Cinismo apresentou diferenga estatistica significativa (Sig.0,039), na Reitoria
(x=2,2652) esta a maior média, a seguir o campus Jaguari (x=1,7589), ja 0s campus Santo
Augusto (x=0,8938) e o campus Panambi (x=1,0946) apresentam as menores médias. Os
resultados demonstram que na Reitoria € no campus Jaguari, 0s servidores estdo com mais
sentimentos negativos aos aspectos do trabalho.

Em relacdo ao Assédio Moral, no fator CondicGes de Trabalho identificou-se diferenca
estatistica significativa (Sig. 0,011) onde no campus Jaguari (x=1,6753) e no campus Séo Borja
(x=1,5308) estdo presentes as maiores médias, ja nos campus Alegrete (x=1,3466) e Panambi
(x=1,3661) estdo as menores médias da dimensdo. Assim, as Condic¢des de Trabalho para o
servidores do IFFar dos campus Jaguari e Sao Borja estd mais desagradavel em relacdo aos
demais campus.

Na varidvel Humilhagdo percebe-se também diferenca estatistica significativa (Sig.
0,001), assim, o campus Jaguari (x=1,1964) e Reitoria (x=1,0947) apresentam as maiores
médias, e os campus Frederico Westphalen (x= 1,0268) e Santo Angelo (x=1,0302) as menores
médias. Com esses resultados conclui-se que os servidores do campus Jaguari e Reitoria

sentem-se mais humilhados em relacdo aos dos outros campus.
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No Assédio Moral (Sig.0,010), o campus Jaguari (x=1,4855) também apresentou a
maior média em relacdo aos demais, isso demonstra que sofreu influéncia das Condi¢des de
Trabalho e da Humilhacdo, a seguir, a segunda maior média do AM esta no campus Santa Rosa
(x=1,3392). As menores medias apresentadas estdo no campus Panambi (x=1,2178) e Frederico
Westphalen (x=1,2279). Observa-se que no campus Jaguari e Santa Rosa os servidores sentem-
se mais assediados, mesmo que essas médias sejam respectivamente baixas € preciso atentar-se
a esses fatores.

Dado esses resultados, é pertinente destacar que o campus Jaguari e a Reitoria foram os
que mais apresentaram diferenca de média nas respostas. Na Reitoria, os resultados
demonstram que os servidores estdo com mais sentimentos negativos aos aspectos do trabalho
e humilhados. No campus Jaguari, os servidores também estdo com mais sentimentos negativos
aos aspectos do trabalho; as Condic6es de Trabalho sdo menos avaliadas por esses servidores;

sentem-se mais humilhados e assediados.

4.6 ANALISE DAS ENTREVISTAS COM OS CARGOS DE CHEFIA DA PDI E DGP

Em atendimento ao objetivo especifico “Verificar os tramites institucionais existentes
para o atendimento das situacdes de Assédio Moral e as politicas para prevencdo da Sindrome

de Burnout utilizadas pelo IFFar” sera apresentado esta secdo.

4.6.1 Perfil dos respondentes

O Primeiro Bloco da pesquisa consistiu em identificar o perfil dos respondentes,

conforme a descricdo do Quadro 19.

Quadro 19- Descricao do perfil dos respondentes

(continua)
Orientacdo e e
Identificacéo Cargo ¢ Formagéo Titulacéo Institui-
Sexual ~
Cao
Pr6-Reitora de
El Desenvolvi- Feminino Licenciatura Doutora 13 anos
mento em Letras
Institucional




Quadro 19- Descricdo do perfil dos respondentes
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(concluséo)

Orientacao RCRelis
Identificacéo Cargo ¢ Formacéo Titulacéo Institui-
Sexual .
Cao
Diretora de Bacharel em Especializa-
E2 Gestao de Feminino Administra- P %0 9 anos
Pessoas cao ¢

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Conforme apresentado no Quadro 19 os dois cargos de gestdo escolhidos para pesquisa
sdo aqueles que estdo ligados as atividades de Gestdo de Pessoas, sendo a Pro-Reitora de
Desenvolvimento Institucional e a Diretora de Gestdo de Pessoas, ambas sdo geridas por
mulheres, com titulagdes de Doutora (E1) e Especializagédo (E2).

Em relacdo a Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional (PRDI), anterior a 2012,
ndo existia e era organizada por comissdes para 0 desenvolvimento das acdes. No segundo
semestre de 2012 foi criada a PRDI, com competéncia de planejar e coordenar as atividades
relacionadas a gestdo de pessoas, a tecnologia da informacdo, bem como outras atividades
delegadas pelo reitor.

Em 2012, também foi reorganizado o organograma da Instituicdo, com mudancas, por
exemplo, na Gestdo de Pessoas, que antes estava ligada a administracdo. A Diretoria de Gestdo
de Pessoas responde hierarquicamente a PRDI, sendo composta pelo Ndcleo de Salde e
Seguranca do Trabalho, Nucleo de Aposentadoria e Pensdes, Coordenacdo de Gestdo de
Pessoas - Unidades Académicas e Administrativa, Coordenacdo de Desenvolvimento de

Pessoas e Coordenacdo de Administracdo de Pessoal.

4.6.2 Em seu ambiente de trabalho

No Segundo Bloco: “Em seu ambiente de trabalho” sera analisado as categorias em
relacdo aos aspectos do Assedio Moral, divididas em canais para dendncias, procedimentos e
tramites da dendncia, politicas para prevenir a violéncia e experiéncias marcantes.

O Assédio Moral, caracterizado como violéncia verbal ou nédo verbal, pode/deve ser
denunciado, entretanto, € inerente na sociedade. Esta, decorre da omisséo pelas chefias, por
indevida importancia dos colegas, medo por parte do assediado, além do descrédito da punigdo
ao assediador (ARENAS, 2013).
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Um dos canais mais utilizados para denuncias do Assédio Moral, em organizacdes
publicas, é a Ouvidoria. No IFFar, a entrevistada E1 descreve “A gente tem estabelecido a
ouvidoria e acredito que em nossa instituigdo ¢ a forma mais comum [...]”, a entrevistada E2
diz que “[...] &s vezes, o pessoal, o cidaddo confunde a questdo da ouvidoria com o SIC e acaba
usando da mesma maneira”. A Ouvidoria no IFFar é um canal de comunicacdo com a
comunidade interna e externa, pode ser usada para sugestdo, elogio, solicitacdo, reclamagéo e

denuncia, visando

a melhoria dos processos institucionais e o aperfeicoamento dos processos
democraticos com transparéncia. O atendimento da Ouvidoria € realizado conforme
as normas que regem as ouvidorias no Servico Publico federal, com discricéo e sigilo
guanto a identificacdo dos usuarios, procurando atuar com agilidade, pautando-se nos
principios da imparcialidade, da transparéncia, da constitucionalidade e da legalidade
de seus atos (INSTITUTO FEDERAL FARROUPILHA, 2016).

No IFFAR, existem outros canais existentes para denuncias do Assédio Moral e outros
assuntos: & Comisséo de Etica (CE) e & Comissdo Permanente de Sindicancias e Inquéritos
Administrativos (COPSIA). A CE recebe apuracdes de transgressdo ética imputada ao agente
publico ou ocorrida em setores competentes do 6rgdo ou entidade federal. J4& a COPSIA é
caracterizada como um 6rgdo independente, que tem por finalidade “responsabilizar-se pelas
atividades de controle interno em ambito disciplinar, visando a garantir a probidade nos atos e
atividades administrativas ali desenvolvidas, prevenindo e apurando irregularidades, por meio
da instauracédo e conducéo de procedimentos correcionais, de acordo com as normativas legais
correspondentes” (INSTITUTO FEDERAL FARROUPILHA, 2016).

A Entrevistada E1 relata que até 2013 ndo havia a COPSIA no [FFar, “[...] entdo em
2013 que a gente constitui a COPSIA e a gente fez isso com um auxilio de um colega da UFSM,
ele ficou em cooperacéo técnica com a gente [...]. Além da COPSIA, nesse processo de criagcao

também foi estruturado a CE:

“[...] nessa instancia a gente criou a comissdo de ética, os regulamentos da COPSIA e
da comissdo de ética, os processos de formacgdo, tanto da COPSIA, quanto da
comissao de ética foram as primeiras etapas, inclusive de formacao de servidores que
fizeram curso pra atuar na COPSIA, que precisa ter, que fizeram curso pra atuar na
comissdo de ética, que é obrigatoriedade na administracdo publica, entdo foi um
trabalho paralelo, de formacéo para quem ia atuar na comissao de ética e na COPSIA

L]

Em relagdo aos procedimentos e tramites adotados pela gestdo para as denuncias sobre

0 Assedio Moral, percebe-se que toda denuncia seguird uma investigacdo para analisar se é
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procedente ou ndo, se vai ser adotado um termo de ajuste de conduta, ou se a dendncia vai se

transformar em processo administrativo, conforme a E1:

“[...] se tentou fazer uma mediagdo entre os envolvidos e foram feitos termos de
ajustes de conduta com periodo x de atencdo aquelas condutas pra verificar se seria
preciso abrir o processo administrativo disciplinar ou ndo, mas a grande maioria se
transforma em processo administrativo disciplinar. A gente deve ter mais de cinquenta
nesses ultimos anos”.

J& a entrevistada E2 diz que na Diretoria de Gestdo de Pessoas nunca recebeu casos de

Assédio Moral, mas que imagina que a denuncia:

“[...] cai no gabinete da reitora né, ela pede manifestagdo da pessoa que ali foi citada
ou do setor que ali foi citado, ai de posse vai a resposta, isso a ouvidoria né, ai de
posse da resposta volta pra ela entendendo por satisfatoria vai para pessoa que fez a
denuncia pelo canal da ouvidoria, se for comissdo de ética e COPSIA ai ela
entendendo que aquilo configura e necessita de um estudo dum encaminhamento
diferente ai ela encaminha pra esses setores, ai eles vao fazer a sindicancia
investigativa e posterior disso vao identificar e vai abrir um PAD ou se vai haver um
termo de ajuste de conduta né, qual é a linha que eles vao seguir dentro da COPSIA
pra aquela dendncia e pra resolver aquele problema né, entdo a ouvidoria ela é
acionada por setor ou a pessoa pra manifestacdo sobre aquela dendncia né sendo
satisfatoria a resposta é reinterado e entregue a solicitante e 0s outros canais que sao
internos ai a reitoria encaminha e eles fazem essa andlise né se vai abrir uma
sindicdncia ou se ndo é necessario né”.

A entrevistada E1 confirma as afirmagfes acima, dizendo que o gestor/reitor
obrigatoriamente é quem recebe a dendncia, organiza a tramitacdo e encaminha ao setor que
dara continuidade a investigacdo. Dessa forma, quando esta sob responsabilidade da COPSIA
ou Comité de Etica, o gestor amparado pela legislacio, ndo pode interferir e nem parar o

processo.

“[...] o reitor da a tramitag#o, se tem haver com gestdo de pessoas vai pra PRDI, se
tem haver com o ensino vai pra PROEN, se tem haver com assédio, por exemplo, ou
dentncia ou de atuacio, vai pra COPSIA e pra Etica e ai, a partir disso o gestor n&o
acompanha até 0 momento em que as duas comissoes autbnomas trabalham, fazem as
oitivas, ouvem, entendem por processo ou por arquivamento e ai so volta pro gestor a
ciéncia pra arquivamento ou continuidade [...]”.

Além disso, a COPSIA e Comité de Etica sdo quem definem as prioridades dos
processos, quais devem tratar primeiro “[...] estudantes, por exemplo, tem prioridade, a partir

da questdo estudantil mesmo, se verificar se sdo menores, se ndo Sa0 menores, quem esta a
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frente disso, se é possivel afastar o docente da turma, se é necessario fazer isso, como faz,
porque a gente também néo pode antes do processo terminar, culpar [...] (E1)”.

Para prevenir praticas perversas nas organizagdes, € necessario investir em politicas
institucionais, assim Arenas (2013) diz que prevenir, combater e eliminar a violéncia é um
trabalho dificil, mas que todos devem se envolver nesse processo, que vem agregar em um
ambiente saudavel e seguro. Dessa forma, a politica institucional de prevencdo ao Assédio
Moral deve contar com a participacdo da estrutura administrativa, da Diretoria de Gestdo de
Pessoas, dos meédicos, enfermeiros, psicologos, entre outros. Com isso, as relacfes tornam-se
humanizadas, o clima organizacional saudavel e consequentemente mais qualidade no servico
prestado ao cidadao.

O IFFar recentemente adotou uma Politica de Qualidade de Vida e Seguranca, que esta
ligada a Diretoria de Gestdo de Pessoas. Conforme a E2 ““[...] a gente t& engatinhando nas acdes
relacionadas a qualidade de vida, que vai vir conflitos, posteriormente depois assedio,
adoecimento, entdo né, pra prevenir isso doengas mentais ¢ fisicas [...]”. A Entrevistada E1
menciona uma formacao de vinte e cinco servidores sobre préaticas restaurativas e comunicacao
ndo violenta, onde “[...] numa logica que a gente pudesse trabalhar ndo s6 apenas na ldgica de
instiga, de puni, de verifica, mas também de trabalhar com circulos para trabalhar a
comunicagéo ndo violenta, trabalha essa prevencao vamos dizer assim, daquilo que tem gerado
0s processos propriamente dito [...]".

Nesse sentido, em 2019, o IFFar tornou-se Unidade de Subsistema Integrado de Atencédo
a Saude do Servidor Publico Federal (SIAS). O SIAS cuida da promocéo e assisténcia a saude
do servidor. Para a E2 “ [...] com a unidade SIAS vai se aflorar essa questdao do servidor né,
porque ela é o setor de promocao e assisténcia da saude do servidor. A natureza dela é para 0s
servidores né, entdo é desse movimento que vai sair a melhoria e as preposi¢des ligadas a saude
do servidor né, porque os nossos alunos ja estdo né [...]” e “[...] ja esta estruturado em nossas
unidades o atendimento, o0 acompanhamento e o olhar as agdes em relagdo ao servidor [...]".

Anteriormente, a E2 relata que as atividades eram desenvolvidas junto a UFSM , tinha
um convénio, era ocupado 0 mesmo espaco até mesmo para fazer as pericias medicas. Hoje
com essa conquista, houve alguns avangos positivos para a Institui¢do, como “[...] recebemos
a enfermeira, recebemos equipamentos novos e recebemos a assistente social. Ai com esse
pequeno grupo que se inicia a gente aprovou a politica e, agora com essa pausa a gente ta na
etapa de planejamento de acdes né, pra ser mais efetivo no retorno [...]”. Apesar de ndo haver

politicas especificas para a prevencao do Assédio Moral no IFFar, observa-se que com o SIAS
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a servidora E1 acredita e relata que ja estdo sendo estruturadas agdes em relagdo ao servidor e
gue isso € um avanco para a Instituicao.

Outra pratica adotada pela gestdo é o Seminario de Acolhimento de Novos Servidores,
cujo objetivo principal é colaborar para a integracdo de novos servidores ao IFFar. Assim,
segundo a E1 em todos os seminarios tem uma mesa com a COPSIA, Comisséo de Etica e
Procuradoria Juridica (PROJUR), onde

[...] tratavam esses temas com o servidor, pra sinalizar a conduta, como denunciar se
houvesse alguma questdo interna nos campus. Entdo a gente fez dois momentos:
formalmente no ingresso dos servidores e paralelamente a comissdo de ética, COPSIA
e a PROJUR ficaram esclarecendo como denunciar e esclarecendo tramitacdo, como
isso funciona e etc.

Ao realizar pesquisa no Site da Instituicdo nédo foi possivel encontrar informacdes sobre
o0 acolhimento de novos servidores publicos, diferente de outras IES, como por exemplo, a
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), que na pagina da Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEP) tem orientacGes para novos servidores com um Guia de orientagdes em
arquivo PDF e o Cdadigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo
Federal.

Consequentemente, por ndo obter resultados no Site Institucional entrou-se em contato
via e-mail com a Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas (CDP), que esta localizada na
Reitoria em Santa Maria/RS. Entdo, a servidora responsavel pelo setor trouxe algumas
informacdes sobre o Seminario de Acolhida de Novos Servidores. Este é cadastrado como PID
(Projeto Institucional de Desenvolvimento) tendo em vista tratar-se de agdo de formacao para
0s servidores, no qual eles tem oportunidade de questionar as “Mesas” e fazer sugestdes.

No e-mail a servidora anexou o cronograma do Seminario de Acolhida realizado em
2019, o informativo que foi entregue aos servidores (docente e TAES) e a apresentacéo realizada
pela CDP e o Projeto PID. Foi relatado que no Il semestre de 2019 ndo houve Seminério de
Acolhimento, devido ao contingenciamento dos gastos publicos, ja em 2020, ndo foi realizado
dedivo ao periodo pandémico.

A programacédo do Seminério envolveu teméaticas como: qualidade de vida no trabalho:
Palestra- “Estresse e Sindrome de Burnout”; Mesa- “Desenvolvimento Humano”, Ac0es
Funcionais e Nucleo de Saide; Mesa- “Servidor Publico: atuacdo profissional,
responsabilidades, compromissos e direitos”; Mesa- “Administracdo, Desenvolvimento e
Planejamento Institucional no IFFar”’; mesa- “PDI 2019-2026 e Plataforma Nilo Pecanha”;
“Educacdo Profissional e Tecnoldgica no Brasil: cenério, desafios e perspectivas da Rede
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Federal da EPT”; Mesa- “Consideragdes sobre Plano de Carreiras e Atividades Institucionais”;
Atividade Laboral; Confraternizacéo e Encerramento.

Observa-se que néo foi tratado a respeito do Assedio Moral, sendo esta uma violéncia
pertinente e corriqueira nas organizagdes publicas, principalmente em instituicdes de ensino.
Confirma Hirigoyen (2006) que as institui¢cbes publicas de ensino sdo ambientes comuns para
esses acontecimentos, logo os servidores que estdo se integrando precisam saber o que
caracteriza.

No Site Institucional do IFFar encontrou-se uma Politica de Nao Violéncia que néo foi
citada pelas entrevistadas, criada pela Resolugdo n® 071/2018. A partir dessa Politica criou-se
um Comité de N&o Violéncia, caracterizado como um 6rgdo consultivo de assessoria, com

competéncias de:

Estabelecer estratégias para implementacdo da Politica de N&o Violéncia no IFFar;
promover atividades de sensibilizacdo da necessidade de uma cultura de paz no &mbito
institucional; planejar e acompanhar as acBes de formacdo para Préaticas
Restaurativas e de Comunica¢do N&o Violenta; garantir a aderéncia dos agentes
responsaveis as regulamentacBes vigentes, conforme normas e instrumentos
internacionais de direitos humanos e legislacdo nacional (INSTITUTO FEDERAL
FARROUPILHA, 2020).

Nas competéncias da Politica ndo sdo trazidos aspectos do Assedio Moral, entretanto
ele é caracterizado como uma violéncia verbal ou ndo verbal. Dessa forma, a politica pode
prevenir essas ocorréncias, mesmo que ndo tratada de forma explicita no momento, mas que
pode vir a complementar. Uma das metodologias dessa Politica sdo as Praticas Restaurativas,
que promovem o didlogo, auxilia a superar os conflitos e a resolver os problemas de forma
consensual e colaborativa.

Para os casos de Assédio Moral, no IFFar ndo ha comissdo formada para atuar nesse
assunto e/ou politica, mas se formam comissdes para cada denuncia ou processo. Conforme a
Entrevistada E1 “[...] cada situa¢do ¢ montada uma comissao para investigar aquela situacao e
uma vez caracterizada procedente ai & encaminhado para COPSIA e ai tem uma comisséo de
processo administrativo disciplinar que cuida daquele processo, mas ndo tem uma comissao
especial para tratar desses casos, vamos dizer assim, ndo”, além disso, essas pessoas ndo sao as

mesmas, pois essas ndo tem dedicagéo exclusiva para tal fun¢do. Segundo a E1:

[...] eles mantem as suas atividades e integram a comissdo, processo, sindicancia x e
ai eles fazem as oitivas, ouvem os envolvidos, organizam o processo, informam se é
procedente ou ndo, vai para procuradoria juridica, faz a analise, mas cada situacdo tem
um grupo de pessoas que fica responsavel pela apuracdo, havendo procedéncia vai
para COPSIA que monta a comissdo para aquele processo administrativo.



115

Os autores Resch e Schubinski (1996) trazem como sugestdo a ideia da instalacdo de
um Comité para receber as denuncias de Assédio Moral e, descreve ainda a importancia de
atentar a alguns fatores para instalacdo desse Comité, como: agrupar pessoas de diversos setores
do grupo; realizar treinamentos sobre 0 Assédio Moral para os membros do Comité e gerir as
ocorréncias para gque a situacao ndo fique pior.

Em relacdo a experiéncias marcantes sobre o Assédio Moral, a Entrevistada E1 relata
que diversas sao as situacdes, envolvendo alunos, professores, colegas de trabalho. As relacdes

acontecem no mesmo ambiente de trabalho, em diferentes setores, desde midia e redes sociais.

[...] a gente teve mais de uma nos dltimos tempos, envolvendo relagdes, forma de
relacdo docente e estudante mesmo, penso que é uma das questdes que a gente vai ter
que tratar com bastante acuidade pro futuro e sdo processos bem densos, envolve ouvir
os outros profissionais que atuam no campus, envolve ouvir estudantes, & bem
delicado o contato com o estudante, tem a questdo das familias e tem também, a gente
teve situacdo de, de uma situagdo especifica de um gestor que fez uma alteracdo de
troca de gestdo e que ai 0 que saiu denunciou o gestor.

A entrevistada E1, relata que anteriormente trabalhava no setor privado e nunca
vivenciou essas situa¢des de Assédio Moral e, da mesma forma no setor publico “[...] eu tava
falando pra ti da etapa do desconhecimento de alguém se sentir assediado né, nunca aconteceu
de receber esse feedback negativo da pessoa se sentir assediado e constrangido com alguma
fala, e a gente gosta muito, eu né principalmente gosto do dialogo, to sempre aberta a ouvir
inclusive to sempre falando pra eles que qualquer coisa eles podem chegar [...]” . Ela menciona
a importancia de se reunir em datas comemorativas, de ter momentos de conversas, de
descontracdo e aproximacéo, para que se sintam seguros uns com 0s outros.

A partir desses relatos afirma-se a importéncia de se ter acdes eficazes para prevenir o
Assedio Moral, conforme Maciel e Gongalves (2012, p.2) essas agdes precisam ser proativas, e
ainda destaca a “criagdo de comissdes para mediacdo e investigacdo do assédio acompanhadas
da possibilidade de puni¢éo para os assediadores”. Que segundo o autor tém sido recomendadas
e parecem ter tido sucesso no combate e na prevencao do assedio.

Os autores citados acima, a partir de um estudo realizado com os trabalhadores da
administracdo do estado do Ceard, construiram um Programa de Prevencdo e Combate ao
Assédio Moral e criaram também a Comissdo Permanente de Combate ao Assédio Moral com
a participacdo de servidores de diversos setores. Destacam-se com isso acdes que podem ser
seguidas como exemplo: implantacdo de comissGes setoriais, seminarios de informacédo e

sensibilizag&o e elaboragdo de um manual de prevencdo e combate ao Assedio Moral.
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4.6.3 Percepc0es das gestoras sobre a Sindrome de Burnout

No Terceiro Bloco serdo analisadas as categorias em relacdo aos aspectos da Sindrome
de Burnout, divididas em: estratégias utilizadas para prevencao do esgotamento, como a gestédo
resolve o motivo que leva o adoecimento do servidor e experiéncias marcantes de Burnout.

Uma das teméticas abordadas nesse estudo é a Sindrome de Burnout, caracterizada
como esgotamento no trabalho, com consequéncias fisicas, psicolégicas e mentais, alem de
apresentar possiveis intervences no ambiente de trabalho. E por isso que, acdes de Qualidade
de Vida no Trabalho, a partir politicas de prevencéo e sensibilizacdo, se tornam importante para
construir alternativas eficazes para promocéo da satde do servidor.

Segundo a E1, a partir de 2016, vem se adotando no IFFar uma politica de levantamento
¢ acompanhamento dos casos de adoecimento pelo SIAS, onde “[...] todos os atestados,
licencas, afastamentos precisam ser langados no sistema de, do governo federal entéo a partir
disso a gente passou a fazer desde 2017 a visualiza¢do dos numeros de afastamento de satde
vinculados a doencas e vinculados a CID psicoldgicos [...]”, entretanto esses casos sao sigilosos,
logo é organizado um relatério que demonstra por més os nameros de adoecimento dos
servidores, é possivel observar que 0s meses anteriores as férias/recessos eleva-se a curva, ha
entdo o pico do adoecimento, por isso, “[...] a gente ainda brinca que as férias sdo fundamentais
de dezembro até marco, literalmente fica uma linha retinha assim, de dezembro a mar¢o reduz
e reduz muito e ai segue marco, abril ¢ ai comega a crescente, a crescente de novo [...] (E1)”.

Outra questdo tratada pela E1 é a dificuldade do nimero de profissionais da area de
salde na Instituicdo, visto que entendem que a questdo laboral tem interferéncia nas unidades,
algumas apresentam ndmeros maiores e outros menores. Além disso, a maioria dos
profissionais, principalmente psicélogos e médicos, tem uma demanda muito grande de alunos
para atender porque a prioridade sdo os estudantes, entdo isso dificulta no atendimento aos
servidores. Outras areas também sdo afetadas devido ao nimero da demanda de trabalho, “[...]
nos crescemos muito e o nimero de profissionais atuando ndo cresceu na mesma velocidade, a
demanda de trabalho e o nimero de trabalho ndo teve correlacdo de crescimento [...] (E1)”.

Ja a E2 relata que nédo ha agdes a nivel de Instituicdo, apenas em determinados setores,
destacando que a pandemia COVID-19 foi um momento negativo, mas que fez refletir alguns
aspectos positivos para a Instituicdo, como pensar em a¢des macros, que abranjam todos 0s
servidores do IFFar, buscando mecanismos para identificar se ha sobrecarga, antes mesmo de

gerar o adoecimento.
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“[...] o que a gente tem s3o pequenas ag¢des setoriais, essas que eu te falei né e que a
gente tem que abrir pra todos os servidores né quando der retorno, porque agora se
tem um momento que aflorou o estresse foi esse né, foi esse, a questdo do trabalho
remoto né, de uma forma abrupta da forma que foi né, ela foi, aflorou isso né, a gente
enxerga a necessidade de trabalhar urgente essas ac8es ao qual tu me questionou [...]
(E2)”.

A entrevista E2 menciona ainda, “[...] a gente aprovou a politica de gestdo de pessoas,
desculpa, de qualidade de vida né, justamente pra isso, pra pensar o todo, pra minimizar
algumas situagdes existentes ou que possam vir a ocorrer”’. Ao analisar o novo PDI 2019-2026,
confirma-se que este traz a Politica de Qualidade de Vida dos Servidores do IFFar “Com o
intuito de qualificar as acdes ja existentes voltadas a qualidade de vida dos servidores, o IFFar
objetivava formalizar, em 2019, o Programa Institucional de Qualidade de Vida dos Servidores,
com recursos para execucdo de projetos relacionados a salde, ao esporte, a cultura e ao lazer
(PLANO DE DESENVOLVIMETNO INSTITUCIONAL, 2019)”. Nesse sentido, a
entrevistada E1 diz que:

“[...] a gente colocou na pauta do programa de qualidade de vida todos os anos ter
pelo menos um recurso destinado prioritariamente a esses programas e ai por exemplo.
Esse ano que pretendia ter um PID bem diferente assim, com yoga, com meditacéo,
com alongamento, a gente entrou em distanciamento social e ai a gente percebeu uma
iniciativa muito bonita dos colegas. A gente tem grupos de salde fisica e mental, o
que sdo diferentes. Os momentos de palestras, de préticas, que ai ndo sdo pra unidade.
A gente conseguiu pela primeira vez fazer isso institucionalmente sabe, porque a gente
sempre trabalha os projetos por unidade, talvez a gente consiga agora fazer um olhar
global para a instituicdo, para que ndo apenas eu aqui na reitoria e os daqui participem
de uma determinada aula de meditagéo, por exemplo, ou um momento de yoga [...]”.

Os projetos implantados no IFFar foram inspirados nas experiéncias da UFSM, com a
orientacdo de um servidor que trouxe as praticas para a equipe do IFFar, a partir de inimeras
possibilidades como acupuntura, reiki, barra de acess, meditacdo, alongamento, conta historia,
entre outros.

Na UFSM ha a Coordenadoria de Saude e Qualidade de Vida do Servidor (CQVS) com
“competéncia a implementacgdo de programas e beneficios de atengdo a satide e bem-estar fisico,
social e mental, e também de seguranca no trabalho e satde ocupacional aos servidores, visando
a busca de uma melhor qualidade de vida do servidor” (PRO-REITORIA DE GESTAO DE
PESSOAS, UFSM).

Esse primeiro momento de implantacdo no IFFar, segundo a entrevistada E1, apresenta
algumas dificuldades como: “projetos sendo implantados” e ‘“alguns sdo descrentes de
determinadas praticas”, por isso a importincia de trazer aos servidores praticas bem

diversificadas para atingir um maior nimero de participantes.
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Dentre as experiéncias relatadas pela E1 estéo:

“[...] pratica de meditagdo, com reiki, com barra de acess, entdo a gente teve por
exemplo, ano passado todo na reitoria, a gente teve um projeto com quatro servidores
com que eles alternavam, uma semana era yoga, outra era barra de acess, no outro era
alongamento [...]”, as praticas buscavam “ [...] que 0 servidor saisse da frente do
computador, pudesse interagir com outros colegas e paralelamente nisso a gente
também tinha os circulos, entdo todo o ano passado na reitoria nos tivemos momentos
na reitoria em que acontecia os circulos [...]”.

Além da reitoria, em outros campus também ha experiéncias, como por exemplo, em
Santo Augusto, a canoagem que “[...] uma vez por més vao até um rio que tem la perto pra
praticar a canoagem e remo. Projetos muito diferentes, cujo objetivo era desde integracdo dos
servidores até alguma pratica ndao esportiva, mais uma pratica de saude fisica e mental (E1)”.

A relacdo individuo x trabalho aponta por vezes consequéncias negativas a salide e bem-
estar do individuo, por exemplo. Quando as exigéncias ultrapassam as habilidades pessoais
trazem danos causando o adoecimento mental (OLIVEIRA et al., 2014). Assim, Maslach (1993)
descreve que ambientes universitarios sdo propicios estressores, pois ocorre uma grande
interacdo com diversos individuos, levando o trabalhador a perder o estimulo e sentir-se
insuficiente para o desempenho de suas funcdes.

Dessa forma, torna-se essencial compreender se os afastamentos dos servidores
relacionam-se com o ambiente de trabalho. No IFFar, conforme ja mencionado pela E1, faltam
profissionais para atender a demanda dos servidores e ainda ha alguns casos esporadicos “q...]
pontos especificos de situacdes internas que geraram afastamentos, algumas que eu conheco,
mas algumas eu nao sei se em termos medicos a gente usaria a palavra cronicos assim, a gente
tem servidores afastados por um longo periodo de tempo [...]”’. Também ja mencionou-se pela
E1 que ja existe um estudo temporal que permite identificar periodos em que os adoecimentos

aumentam, por isso paraa E2:

“[...] 0 espago temporal a gente tem, 0 nimero de pessoas e quem sao 0s servidores a
gente tem né, agora é esse passo de tentar fazer essas falas e essas agfes né, com 0s
gue estdo adoecendo atualmente, pra tentar minimizar essa curva né e resolver, ndo
digo resolver, porque essa questdo de transtorno mental ela é bem complexa né, ela é
bem complexa né, mas o resultado que eu me refiro € no sentido que se ela é
ocasionada pelo ambiente de trabalho ou pelas relagdes pessoais. Ai sim, ai sim a
instituicdo vai conseguir agir de alguma maneira e minimizar né, entdo se eu
identificar o que é de fato do trabalho, a gente consegue, vai tentar fazer acdes pra
tentar minimizar isso, porque se ela tem um fator externo ai ela ja foge um pouquinho
né da abrangéncia do que a gente pode propor pro servidor né”.

Nesse estudo repassado para a E2 ndo foi quantificado por orientagdo sexual, idade,

género, categoria, mas para a E2 “[...] os TAEs tem essa carga de trabalho diaria, de operacéo
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e os professores tem essa carga de contato com mais pessoas, € diferente né e os dois séo
bastante trabalho ne, com cargos diferentes, um mais operacional, um mais ligado aos alunos
né, todo dia naquele entra e sai da sala de aula né”.

Com a ocorréncia do COVID-19 formou-se um Comité Institucional de Emergéncia
(CIE), 0 objetivo é gerir as a¢bes de enfrentamento a COVID-19, no &mbito do IFFar, enquanto
perdurar a pandemia. O CIE inicialmente organizou atendimentos psicol6gicos para 0s
discentes, via Google Meet e via ligacOes telefonicas. Posteriormente a partir de junho/2020 os
atendimentos medicos e psicologicos estenderam-se aos servidores ““[...] considerando um
grande volume de colegas que entraram em esgotamento em virtude das atividades remotas, de
estar casa, familia, profissdo, lazer, tudo, esses cinco meses foram, dos que a gente ta vivendo
foram dos mais dificeis pra nossa comunidade académica [...]”. Essa foi a primeira experiéncia
dos atendimentos psicologicos e médicos abrangendo também os servidores, por isso a E1
afirma “[...] tem algumas quest@es de organizacado de trabalho das equipes de salde pra retomar
e redimensionar apds o retorno |[...]”.

As alternativas que a gestdo busca para que 0s casos e adoecimentos ndo se agravem
sdo a partir “de projetos de prevencdo para ndo gerar o afastamento, projetos desde as praticas
restaurativas e as mediagdes de conflito e os projetos de laboral mesmo [...] (E1)”.

Uma grande dificuldade mencionada pela E1 é a Instru¢cdo Normativa n° 2, de 12 de
setembro de 2018 que dispde “sobre o controle de frequéncia, a compatibilidade de horarios na
acumulacao remunerada de cargos, empregos e func@es, aplicaveis aos servidores publicos, em
exercicio nos orgdos e entidades integrantes da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional”. Nesse caso, devido ao nimero de horas de atendimento de salde

sem compensacao, conforme o Art. 13:

Art. 13. Ficam dispensadas de compensacdo, para fins de cumprimento da jornada
didria, as auséncias para comparecimento do servidor publico, de seu dependente ou
familiar as consultas médicas, odontoldgicas e realizacdo de exames em
estabelecimento de saude.

8§ 1° As auséncias previstas no caput deverdo ser previamente acordadas com a chefia
imediata e 0 atestado de comparecimento deverd ser apresentado até o dia Util
subsequente.

§ 2° O servidor publico deverd agendar seus procedimentos clinicos,
preferencialmente, nos horérios que menos influenciem o cumprimento integral de
sua jornada de trabalho.

§ 3° Para a dispensa de compensagdo de que trata o caput, incluido o periodo de
deslocamento, deverdo ser observados os seguintes limites:

| - 44 (quarenta e quatro) horas no ano, para os servidores publicos submetidos a
jornada de trabalho de 8 (oito) horas diarias;

Il - 33 (trinta e trés) horas no ano, para os servidores publicos submetidos a jornada
de trabalho de 6 (seis) horas diarias; e
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111 - 22 (vinte e duas) horas no ano, para os servidores publicos submetidos a jornada
de trabalho de 4 (quatro) horas diarias.

§ 4° As auséncias de que trata o caput que superarem os limites estabelecidos no § 3°
serdo objeto de compensacdo, em conformidade com o disposto no § 2° do art. 12
desta Instrucdo Normativa.

Para a entrevistada E1essa compensacao é frustrante pra gestao, “[...] ndo é uma decisio
que a gente possa definir, ndo vamos fazer ou vamos fazer. Quando langa no SIAS isso, todo
afastamento € obrigatorio, o proprio sistema gera, chega la em tal momento gera o nimero de
horas de atendimento né [...]”, além de gerar outros problemas como “[...] servidor tira licenca
médica mesmo e se afasta por sessenta dias, por trinta dias e ai gera uma outra situacdo
administrativa bem complexa.” No caso do afastamento de docente gera um duplo prejuizo, pro
estudante que fica com disciplina acumulada (caso nao seja possivel chamar um substituto) e
para o docente que retorna as suas atividades e tem que recuperar as aulas atrasadas “[...] o
profissional da educacdo que adoece de vez né, se ele recém voltou de um afastamento e vem
com um actmulo todo, a gente ndo consegue evitar isso”.

Dentre as experiéncias de esgotamento marcante entre os servidores do IFFar, a
entrevistada E1 destaca o exemplo de um colega gestor que ndo conseguia separar a vida
pessoal e profissional, “[...] ele ndo conseguia mais conciliar volume de trabalho, vida pessoal,
filho e literalmente assim um colega muito proximo, muito querido [...]”, “[...] ele chegava em
casa e ndo conseguia desconectar, ele estava sempre trabalhado, ele tava com filho, mas
trabalhando, ele tava com a esposa, mas trabalhando [...]”, entdo esse gestor optou por largar o
cargo, por ndo conseguir trabalhar apenas as oito horas diarias para atender a demanda do
trabalho.

Além desse exemplo, a E1 levanta que os gestores do Instituto e Diretores das Unidades
com certeza ultrapassam as horas de trabalho. Os profissionais da area da satde ndo conseguem
atender as demandas porque a demanda ¢ muito maior que o nimero de profissionais. Em

relacdo ao adoecimento a E1 ainda complementa dizendo:

“[...] essas tematicas contemporaneas de adoecimento muito maiores que 0 nimero de
profissionais e também um nimero de volume de questdes burocraticas muito maiores
gue o nimero de pessoas que trabalham nessas &reas, entdo comecou a ficar
desiquilibrado o volume de trabalho e quem atende esse volume de trabalho, entéo a
gente tem hoje gargalos muito grandes, eu inclusive eu disse durante a elaboracdo do
plano de gestdo que dimensionamento de pessoal ndo resolve, porque a gente ndo
dimensiona na falta, a gente precisa mesmo é de um incremento de profissionais nas
areas para dar conta das demandas.”
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Das experiéncias a E1 descreve que as licdes aprendidas estdo em insistir para que os
servidores participem das préaticas alternativas de meditacdo, reiki, rodas de conversa, entre
outras, ‘[...] porque as muitas coisas pra fazer elas sempre vao estar, entdo se ele estiver bem,
mesmo com algumas coisas pra fazer a gente ja vai ter um ganho institucional, porque a gente
acabou sem ele, ndo estava bem e ainda com as muitas coisas pra fazer [...]”, de qualquer forma
é preciso manter o equilibrio, por isso a gestdo pretende conscientizar os servidores “[...] a gente
vai ter que fazer de conscientizar de que a gente € mortal, que a gente é banivel, que a gente
ndo vai dar conta de tudo e que isso é natural e normal. Ndo € descompromisso, ou nao € a

negligéncia, nem omissao sabe, trabalhar isso com os gestores futuramente”.

Quadro 20- Resumo dos principais aspectos identificados nas entrevistas

Ouvidoria,

COPSIA,

Comité de Etica.

Toda dendncia seguira

uma investigacdo para analisar
Percepcoes das . A se é procedente ou ndo, se vai
gestorgg sobre o Procedlm(ejnto,s € tramites da ser agotado um termo de ajuste

“Assédio Moral” enuncia de conduta, ou se a dendncia vai

se transformar em processo

administrativo.

o Politica de Qualidade de

Politicas para prevenir a violéncia | Vida e Seguranga.

o Praticas Restaurativas.

) Politica de levantamento

e acompanhamento dos casos

de adoecimento pelo SIAS.

) Comité Institucional de
Emergéncia (CIE).

o Politica de Qualidade de

Vida e Seguranca.

Canais para denuncias

Estrategias utilizadas para
prevencéo do esgotamento
Percepcdes das
gestoras sobre a

“Qy o Atendimentos médicos e
Sindrome de i
» psicolégicos.

Burnout - —
o Projetos de prevencédo
para ndo gerar o afastamento.

Como a gestéo resolve 0 motivo o Projetos  desde  as
gue leva o adoecimento do praticas restaurativas e as
servidor mediacGes de conflito.
o Projetos de laboral
mesmo.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral descrever como se configura a relacéo entre
Assédio Moral e Sindrome de Burnout para os servidores do IFFar, propondo instrumentos
efetivos para a melhor gestdo dos aspectos identificados. Para isso, inicialmente buscou-se
conceituar e caracterizar o Asseédio Moral e a Sindrome de Burnout a partir de pesquisas
nacionais e internacionais.

Posteriormente para levantamento de dados foi aplicado um questionario aos servidores
publicos do IFFar, organizado por trés se¢des: Secdo 1-Perfil do respondente, Se¢do 2 -Em meu
ambiente de trabalho, sendo verificado a percepcdo do Assédio Moral a partir do instrumento
Escala Laboral de Assédio Moral (ELAM) de Rueda, Baptista e Cardoso (2015), baseado na
teoria de Leymann (1990; 1996) e, na Secdo 3 mensurou-se a Sindrome de Burnout utilizando
a MBI-GS, que foi adaptada para o portugués por Tamayo (Ferreira, 2011).

Primeiramente foi caracterizado o perfil dos respondentes da pesquisa, demostrando
predominancia do sexo feminino (59%). A maioria dos respondentes esta na faixa etaria de 33-
42 anos de idade (55%), ja em relacdo ao estado civil, 68% sdo casados/unido estavel. Grande
parte dos servidores respondentes possui titulo de mestre (41%) e estdo atuando na Instituicéo
entre 2 a 10 anos (64%). Quanto a unidade de lotacdo, 22% pertencem ao campus Sao Vicente
do Sul, ja em relacdo a categoria, a maioria sdo docentes (52%).

O primeiro objetivo especifico consistiu em diagnosticar o nivel de Assédio Moral nos
servidores do IFFar, identificando-se uma média baixa para a ocorréncia de Assédio Moral.
Entretanto, nessa escala, a dimensdo Condic6es de Trabalho (CT) apresentou a maior média,
na qual as varidveis “Recebo informacdes confusas/imprecisas (C12)” e “Sou obrigado (a) a
fazer tarefas que ndo sdo da minha responsabilidade (CT18)” receberam as maiores médias do
construto. A segunda maior média entre as dimensdes € apresentada no Preconceito (PRE), as
variaveis “Minha presenca € ignorada (PRE29)”e “Sou excluido(a) das conversas em grupo
(PRE27)” apresentaram as maiores médias da dimensdo. J& na Humilhacdo (HU), as maiores
médias apresentadas foram nas variaveis “Meus problemas pessoais sdo expostos publicamente
(HU26)” e “Sou desqualificado (a) devido a minha opgdo sexual (HU20)”.

Nesse sentido, € possivel identificar a importancia de atentar-se a aspectos relacionados
a comunicacdo interna. Tolfo e Oliveira (2015) destacam que desenvolver a comunicagéo
interna também € uma forma de prevenir o Assédio Moral, a partir de espagos que proporcionem

o dialogo e a escuta, disseminando assim a politica contra assédio e os procedimentos adotados
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nessas ocorréncias. Dado esse resultado, também salienta-se a transcendéncia de ter regras
claras. No IFFar o servidor que passa a executar um cargo de chefia ndo recebe um manual de
orientacdes com as atribuicBes da funcgéo a ser exercida, o que poderia vir a prevenir o Assédio
Moral. Por isso, Heloani e Barreto (2008, p.53) afirmam “regras incertas, mutaveis, promessas
ndo cumpridas, reconhecimentos negados, punicdes arbitrarias, exigéncias de submisséo de uns
e arrogancia de outros” favorecem a violéncia no ambiente de trabalho.

Em relacdo a diferenca de percepcdo segundo o perfil identificam-se diferencas
estatisticas significativas para Cinismo aos servidores TAES, indicando que nesta categoria 0s
servidores desenvolvem mais atitudes impessoais com sentimentos de ineficacia do que os
docentes. Outra diferenca estatistica apresentada esta na dimensao de Cinismo, Sindrome de
Burnout e Condicdo de Trabalho (Assédio Moral), apresentando diferenca para os servidores
que estdo na faixa etaria de 33-43 anos. Na lotacdo também houveram diferencas, sendo que o
campus Jaguari apresentou diferenca estatistica na variavel de CondicGes de Trabalho,
Humilhagdo e no Assédio Moral.

No objetivo especifico de analisar se ha indicios de Sindrome de Burnout no IFFar
conclui-se que o indice € moderado para Burnout, pois conforme Mclaurine (2008) os indices
que estdo entre 1,34-2,43 sdo considerados moderados. As dimensdes de Exaustdo Emocional
(EE), Cinismo (CI) e Eficacia no Trabalho (ET) apresentam indices moderados, onde a EE
representa o desgaste do trabalhador; o Cl uma resposta negativa do trabalhador e a ET
caracteriza-se por sentimentos de baixa realizacdo em relacéo ao trabalho.

A maior média da dimensdo Exaustdo Emocional esta na variavel “Sinto-me esgotado
no final de um dia de trabalho (EE36)”, ja no Cinismo a maior média € apresentada na variavel
“Sou menos entusiasmado com meu trabalho (CI42)” e, na Eficacia no Trabalho, no qual é uma
variavel invertida, a maior média esta representada “Na minha opinido, sou bom com o que
fago (ET49)”, representando que os servidores sentem-Se que estdo contribuindo com a
Instituicdo. Ja os desvios padres apresentados sdo considerados elevados, alertando a
necessidade de intervencdo da instituicdo, pois os niveis apresentados flutuam e indicam que
esses fatores com indices moderados podem elevar-se.

Assim, sugere-se que a gestdo do IFFar adote um diagndstico institucional para
identificar os agentes estressores, além de politicas de qualidade de vida para minimizar os
indices de Burnout, que apesar de moderado pode ser gerido pela Institui¢do, proporcionando
ferramentas para que o entusiasmo pelo trabalho ndo seja perdido e o esgotamento com as
atividades diérias seja prevenido. Recomenda-se a criacdo de comissdes (central e por campus)
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com equipes de multiprofissionais, para que sejam planejadas a¢6es de prevencao a Sindrome
de Burnout.

Para investigar as relagcdes entre as dimensdes do Assédio Moral e da Sindrome de
Burnout utilizou-se o teste de correlacdo de Pearson. Identificou-se que nas dimensdes do
Assédio Moral, o Preconceito e Condigdes de Trabalho apresentam correlagdo intima forte e
positiva, ja o fator Humilhacdo apresenta correlacdo forte e positiva, entdo essas dimensdes
estdo fortemente relacionadas com a ocorréncia do Assédio Moral.

Nas dimensfes da Sindrome de Burnout as correlacdes sdo positivas, a Exaustio
Emocional e o Cinismo sao intima forte e postiva relacionadas com a SB. O fator Eficécia no
Trabalho esta relacionado forte e positivamente. A relacdo do Assédio Moral a Sindrome de
Burnout apresenta correlacao forte e positiva, no qual o fator Exaustdo Emocional apresenta
uma correlacao forte e positiva, ja o fator Cinismo estad com correlacdo moderada e positiva e
o fator Eficacia no Trabalho apresenta correlacdo fraca e positiva.

A associacdo da Sindrome de Burnout com as variaveis de Assédio Moral encontram-
se respectivamente: CondicGes de Trabalho, com correlacdo moderada e positiva; Humilhacéo,
com a correlacdo fraca e positiva e, o fator Preconceito apresenta correlacdo moderada e
positiva.

Dessa forma, compreende-se que as escalas utilizadas para a pesquisa, tanto Assédio
Moral x Sindrome de Burnout correlacionam-se fortemente e positivamente, na medida que o
Assédio Moral aumenta, hé chances de desenvolver a Sindrome de Burnout.

O pendltimo objetivo especifico persistiu em verificar os tramites institucionais
existentes para o atendimento das situacdes de Assédio Moral e as politicas para prevencao da
Sindrome de Burnout utlizadas pelo IFFar .

A partir das entrevistas com a Pro-Reitora de Desenvolvimento Institucional e com a
Diretora de Gestdo de Pessoas identificou-se que no IFFar os canais existentes para dendncias
do Assédio Moral e outros assuntos, s&o a Comisséo de Etica (CE), a Comissdo Permanente de
Sindicancias e Inquéritos Administrativos (COPSIA) e a Ouvidoria, que € a forma mais comum
para realizacdo de dendncias.

Durante a pesquisa também foi possivel observar que ndo ha uma politica especifica
para a prevencao e o tratamento dos casos de Assédio Moral na Instituicdo. H4 uma Politica de
N&o Violéncia que criou um Comité de Nao Violéncia, com o objetivo de promover atividades
de sensibilizacdo da necessidade de uma cultura de paz no @mbito institucional. Sugere-se ao
IFFar que estruture uma Politica de Assédio Moral, a partir de comissdes que possam auxiliar
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na prevencdo dessas ocorréncias, dada a importancia e consequéncias dessa violéncia no
ambiente de trabalho. Alguns exemplos praticos podem ser observados na UFSM, como:

e Palestras sobre Assédio Moral.

e Palestra “Comunicacao ¢ Relacionamento™.

e Campanha UFSM Sem Assédio.

e 1°Forum dos Direitos Humanos da UFSM.

e Elaboracédo da Politica de Igualdade de Género na UFSM.

e Curso de Combate ao Racismo Institucional e Respeito a Diversidade.

e OQuvidoria em numeros de 2012 a 2017, no qual traz os nimeros de Assédio Moral, n°

de manifestagdes (concluidas, em andamento, indeferidas).

e Portaria sobre Racismo, agressdo fisica, assédio moral e assédio sexual

(PORTARIA N. 86.990, DE 5 DE DEZEMBRO DE 2017).

e Semana do servidor, com abordagem de tematicas como: Etica e Valores no
trabalho; Assédio Moral; Psicodinamica do Trabalho e Rela¢6es no trabalho.

Ja analisando a prevencdo da Sindrome de Burnout observou-se que em 2019 foi
aprovada a Politica de Qualidade de Vida dos Servidores do IFFar, entretanto, as acfes
mencionadas pelas entrevistadas acontecem a maioria na Reitoria ou em alguns campus. Deste
modo, sugere-se que seja criada uma Comissao local, na Reitoria e Comissfes nas Unidades,
esta a partir de um planejamento institucionalizado, com a colaboracdo de equipes
multidisciplinares, para que junto sejam pensadas acdes a nivel de Instituicdo, como por
exemplo, as citadas pela entrevistada E1: reiki, barra de acess, canoagem, rodas de conversa,
yoga, exercicios fisicos, meditacao.

Conforme mencionado pelas entrevistadas hd um estudo na Instituicdo que permite
identificar periodos de adoecimento do servidor, logo as acdes também podem ser pensadas e
intensificadas nesse periodo onde os afastamentos e adoecimentos aumentam. Além disso,
anteriormente os atendimentos da equipe da saude eram realizados apenas para alunos, com a
pandemia do COVID-19 os atendimentos comegaram a ser estendidos para os servidores.

Tomando como exemplo outras instituicbes publicas de ensino, sugere-se alguns
exemplos praticos da UFSM, como:

e Programa Lidere- por meio de palestras, busca capacitar seus servidores que
atuam no cargo de chefia como em funcbBes gratificadas, cargos de

direcéo ou cargos de coordenacao de curso.
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e Projeto “De corpo e alma”: exercicios fisicos ¢ qualidade de vida para servidores da
UFSM.

e Projeto Em tempos de distanciamento social, qualidade de vida é essencial.

e Atendimento, orientacdo e acompanhamento a servidores e gestores no ambito da
psicologia organizacional e do trabalho na perspectiva da promocdo da saude do
servidor.

e Curso de Promocdo a Saude do Servidor- O objetivo do curso €
promover a salde do servidor por meio de capacitacdo e educacdo continuada na
perspectiva do conceito ampliado de salde.

e Live “Transtorno de estresse pds-traumético na pandemia a projeto COVID Psiq”-
Foram quatro pontos discutidos na live: como 0 medo na pandemia pode gerar o estresse
pos-traumatico; depressdo e ansiedade no isolamento; a semelhanca com a Sindrome de
Burnout; e os casos de pacientes e profissionais na UTI dos hospitais.

e Semana do servidor, com abordagem de tematicas como: Promocdo de Salde;
Tratamentos alternativos; Autocuidado; Transtornos Mentais; Salde mental e
trabalho.

Na UFSM ha a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, ligada estrategicamente a ela tem-se
a Coordenadoria de Salde e Qualidade de Vida do Servidor (CQVS), com competéncia a
implementacdo de programas e beneficios de atencdo a satde e bem-estar fisico, social e mental,
e também de seguranca no trabalho e salde ocupacional aos servidores, visando a busca de uma
melhor qualidade de vida do servidor.

Outras praticas diferentes das realizadas na UFSM séo encontradas no site institucional
da UFSC:

e Auxilio no tratamento do estresse por meio do biofeedback- Um tratamento para
abrandar ou suprimir sintomas de ansiedade, ataques de panico, depresséo, estresse pos-
traumatico, entre outros. Esse ¢ o objetivo do projeto de extensdo “Auxilio no
tratamento do estresse por meio do biofeedback”.

e Projeto Amanhecer da UFSC oferece terapias integrativas e complementares, cursos e
palestras, atividades de pesquisa, além da atencdo bésica & saude, por meio do trabalho
voluntario e com equipe multiprofissional em saude. As inscri¢des sdo bimestrais para:
terapias individuais (Psicoterapia, Terapias Corporais e Terapias Energéticas), terapias
em grupo (Yoga, Acroyoga, Biodanza, Om Healing, Vivéncia de Auto Cura e Cura

Planetaria, Danga Meditativa, Programa Coracdo Saudavel e Ginéastica Holistica),
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terapias coletivas por ordem de chegada (Reiki e Apometria Quantica) e cursos (Tao

Yoga, Life Coachind, Reiki e Astrologia vivencial).

e “Movimenta UFSC” é um programa que tem como objetivo aumentar a pratica esportiva
e de atividade fisica pela comunidade universitaria, bem como estimular adog&o de um
estilo de vida ativo. Como primeira acdo esta sendo ofertada uma turma de caminhada
e corrida para servidores docentes e técnicos administrativos.

e Estudos de género — IEGA partir de um processo de mais de dez anos de envolvimento
com o feminismo e com os estudos de género, as pesquisadoras - da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), associadas a outras pesquisadoras da Universidade
Estadual de Santa Catarina (UDESC), UNISUL e UNIVALE
Na UFSC também h& a Prd-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas

(PRODEGESP), dentre os departamentos ligados estrategicamente esta o Departamento de
Atencdo a Saude que se subdivide em Junta Médica Oficial, Coordenadoria de Salde
Suplementar e a Coordenadoria de Promocéo a Saude. A Coordenadoria de Promogdo & Salde
se estrutura pela “Divisdo de Satde e Seguranga no Trabalho” e “Divisdo de Servico Social”.

A “Divisdo de Servico Social” atua no campo da promocdo, prevencdo e

acompanhamento de situacdes especificas relacionadas as questdes de satde e trabalho. E
composta por oito Assistentes Sociais e um Assistente em Administragdo. Entre as demandas
atendidas estdo: questbes relacionadas a saude fisica e mental; servidores com licencas
médicas prolongadas; casos de absenteismo injustificados; acolhimento e encaminhamento das
situacOes de dependéncia quimica; dificuldades de relacionamento interpessoal no trabalho;
demandas de servidores com deficiéncia; demandas relacionadas ao assédio moral, entre
outros. As demais atividades desenvolvidas estdo campanhas educativas de sensibilizacdo e
prevencgdo, acompanhamento individual de servidores e agdes e projetos que envolvam a
promocdo a saude do servidor.

O ultimo objetivo especifico consiste em elaborar um manual de orientagdes sobre
Assédio Moral e Sindrome de Burnout (APENDICE D), o objetivo é orientar o servidor puablico
do IFFar sobre o que se caracteriza o Assédio Moral e a Sindrome de Burnout, bem como
informar quais sdo os canais de denuncia e os tramites institucionais para essas ocorréncias.
Dessa forma, entende-se a necessidade de gerir instituicdes publicas de ensino a partir de
praticas de gestdo que prezem por a¢des voltadas a promocéo da saude do servidor e prevencéao
de violéncias no ambiente de trabalho, zelando pelo bem estar fisico e mental.

O manual é organizado a partir de uma apresentacdo geral, a seguir sdo trazidas

consideracOes sobre o Instituto Federal Farroupilha, sua histdria, estrutura organizacional,
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missdo, visdo e valores. Sobre o Assédio Moral o manual aborda: o que é Assédio Moral, as
formas de Assédio Moral, a diferenca de conflitos normais e Assedio Moral, exemplos,
consequéncias, o que fazer em casos de Assédio Moral, canais de dendncia no IFFar (Fala.BR,
Ouvidoria, Comissdo de Etica e COPSIA), como prevenir o Assédio Moral e tratamento das
denuncias. Em relagdo ao Burnout o manual apresenta consideragdes de autores sobre o que é
a Sindrome, o que causa, quais sdo 0s sintomas e como prevenir. A ultima se¢do do manual sdo
as considerac0es finais, que faz um fechamento geral sobre 0 manual e as tematicas abordadas.

O presente estudo contribui para que instituicbes de ensino planejem e pesquisem a
respeito do Assédio Moral e Sindrome Burnout, visto que, o Assédio Moral pode levar a
desenvolver a SB. Além disso, poucos estudos sdo realizados com a associa¢do entre as duas
tematicas que sdo pertinentes em ambientes publicos, no qual o trabalho é caracterizado por
rigida hierarquia, desavencas por questdes politicas partidarias, regras ambiguas, instabilidade
de poder, entre outros. Para o IFFar, esse estudo vem a contribuir trazendo a analise dos
servidores sob 0 Assédio Moral e Sindrome de Burnout, mostrando relevancia e a necessidade
de criar politicas de prevencdo ao Assédio Moral, sendo necessario aprimorar também as
praticas que previnam a Sindrome de Burnout, estas podendo ser planejadas e estruturadas na
Politica de Qualidade de Vida, ja aprovada na Instituicao.

O estudo apresenta algumas limitagdes, tais quais como pouca literatura acerca da
relacdo entre o Assédio Moral e Sindrome de Burnout; a ndo utilizagdo de perguntas abertas e
ndo realizacdo de visita in loco na Reitoria para que fossem feitas as entrevistas com os gestores.

Como sugestdo para estudos futuros, recomenda-se realizar perguntas abertas e a
aplicacdo de um maior nimero de entrevistas com gestores e servidores, bem como realizar um
estudo qualitativo em profundidade com os grupos que apresentam diferencas estatisticas de
médias e, a partir disso propor solu¢Bes embasadas na anélise do que esta ocasionando o
descontentamento dos servidores que estdo em determinada categoria, campus e faixa etéria.
Ademais, sugere-se que outras analises estatisticas também sejam realizadas, assim como
replicar o estudo em outras instituicdes publicas do pais, podendo dessa forma tracar um

comparativo entre os resultados.
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APENDICE B- QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA A
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS ﬁ’\.

TERMO DE CONSENTIMENTO E LIVRE ESCLARECIMENTO

Prezado Servidor IFFar,

Vocé estd convidado a participar da pesquisa sobre Assedio Moral e Sindrome do
Burnout no IFFar. O objetivo do estudo é pesquisar relacdo entre o Assédio Moral e o Burnout
em servidores e propor instrumentos efetivos para melhoraria na gestao publica.

O estudo faz parte da dissertacdo de mestrado da aluna Sabrina Guimarées de Vargas e
estd sob orientacdo da Prof?. Dr2. Luciana Flores Battistella, do Programa de Pds-Graduacgéo
em Gestdo de OrganizacBGes Publicas (PPGOP), da Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM).

Para participar basta concordar e, na sequéncia, responder ao questionario, que leva em
torno de 5 minutos.

Sua participacdo é essencial para o éxito do estudo. Informamos que, em nenhum
momento o servidor sera identificado. As respostas serdo mantidas no anonimato, sendo
utilizadas somente para fins académicos.

Agradecemos a sua colaboragdo e nos colocamos a disposi¢do para quaisquer dividas e

esclarecimentos pelo e-mail sabrinsvargas@gmail.com

Termo de concordancia em participar
() Sim, concordo em participar.
( ) Nao.

Secéao 2- Perfil do respondente
1. Sexo
( ) Feminino.

( ) Masculino.

2. ldade ~——————mmmm e




3. Estado civil

( ) Solteiro (a).

( ) Casado (a)/Unido Estavel.
( ) Divorciado (a).

( ) Viavo (a).

4. Seu nivel de escolaridade

( ) Ensino Fundamental Incompleto.
( ) Ensino Fundamental Completo.
( ) Ensino Médio Completo.

( ) Ensino Superior.

( ) Especializacao.

( ) Mestrado.

( ) Doutorado.

( ) Pés-Doutorado.
5. Tempo de servico no IFFar --------------=--=----

6. Lotacdo

() Alegrete

() Frederico Westphalen
() Jaguari

() Julio de Castilhos

() Panambi

( ) Reitoria

( ) Santo Augusto

( ) Santo Angelo

( ) Séo Borja

( ) Santa Rosa

() Séo Vicente do Sul
() Campus avangado Uruguaiana

7. Categoria
( ) Docente.

( ) Técnico Administrativo em Educacéo (TAES).
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Secdo 3- Em meu ambiente de trabalho

Nesta secdo, vocé encontra uma série de afirmacdes a respeito de situacdes, que podem ocorrer

em seu ambiente de trabalho. A cada afirmacéo, vocé deve se posicionar em uma escala. Essa

escala apresenta as seguintes alternativas: nunca; poucas vezes; muitas vezes e sempre. Ao

responder as afirmacdes, leve em consideracao eventos ocorridos, pelo menos, nos altimos seis

meses em seu ambiente de trabalho. N&o existem respostas certas ou erradas.

Afirmacdes

Nunca

Poucas
Vezes

Muitas
vezes

Sempre

8. Sou obrigado (a) a fazer tarefas que néo
sdo da minha responsabilidade.

9. Sou pressionado (a) a trabalhar até mais
tarde.

10.Sou pressionado (a) a cumprir
prazos/metas quase impossiveis.

11. Recebo a culpa pelo erro dos outros.

12. Recebo informagdes confusas/imprecisas.

13. Me ligam para saber onde estou e/ou 0
gue estou fazendo.

14. Meu horario de almoco é desrespeitado.

15. Tenho que pedir autorizacdo para ir
embora, mesmo ja passado meu horério.

16. Sou obrigado (a) a fazer trabalhos contra
a minha vontade.

17. Se saio mais cedo, no outro dia sou
advertido (a) publicamente.

18. Sou advertido (a) publicamente quando
chego atrasado (a).

19. Sofro preconceito devido a minha
orientacdo sexual.

20. Sou desqualificado (a) devido minha
orientacdo sexual.

21. Colocam em davida minha
masculinidade/feminilidade.

22. Sou ameacado (a) por meio de ligagdes
telefonicas.

23. Sou desqualificado (a) devido a(s)
minha(s) tatuagem(s) e/ou piercing(s).

24. Sou excluido(a) devido a minha cor/raca.

25. Sou ameacado(a) de violéncia fisica.

26. Meus problemas pessoais sdo expostos
publicamente.

27. Sou excluido(a) das conversas em grupo.

28. Sou alvo de deboche devido a minha
forma de ser.

29. Minha presenca € ignorada.
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30. Quando me aproximo, fazem gestos de

desprezo.

31. Fazem comentarios
maldosos/humilhantes a meu respeito.

32. Sou exposto(a) de maneira
constrangedora.

33. Criticam o0 meu trabalho de forma injusta
e/ou exagerada.

34. Espalham boatos sobre minha vida
pessoal.

Secdo 4- Como me sinto

A seguir, sdo apresentadas 16 afirmativas e solicitamos que, vocé se posicione em
cada uma delas. Nao existe resposta correta, pedimos que posicione-se conforme a sua

percepcao.

Afirmacoes

Nunca

Algumas vezes
ao ano ou menos

A

Uma vez por
mMEs ou menos

Algumas vezes
durante o més

Uma vez por

semana

Algumas vezes

durando a
Todo dia

35. Sinto-me emocionalmente esgotado
com 0 meu trabalho

36. Sinto-me esgotado no final de um
dia de trabalho.

37. Sinto-me cansado quando levanto
pela manha e preciso encarar o dia de
trabalho.

38. Trabalhar o dia todo é realmente
motivo de tensdo para mim.

39. Sinto-me acabada por causa do meu
trabalho.

40. S6 desejo fazer o meu trabalho e ndo
ser incomodado.

41. Sou menos interessado no meu
trabalho desde que assumi essa funcgéo.

42. Sou menos entusiasmado com meu
trabalho.

43. Sou mais descrente da contribuicdo
do meu trabalho para algo.

44. Duvido da importancia do meu
trabalho.

45. Sinto-me entusiasmado quando
realizo algo no meu trabalho.
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46. Realizo muitas coisas valiosas no
meu trabalho.

47. Posso efetivamente solucionar os
problemas que surgem no meu
trabalho.

48. Sinto-me que estou dando uma
contribuicdo  efetiva para essa
organizacao.

49. Na minha opinido, sou bom no que
faco.

50. No meu trabalho, sinto-me
confiante de que sou eficiente e capaz
de fazer com que as coisas acontecam.
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APENDICE C- ROTEIRO ENTREVISTA GESTORES

/ &
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA ¢XO\
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS & °

Programa de Pds-Graduacdo em Gestédo de Organizacgdes Publicas

ROTEIRO DE ENTREVISTA
BLOCO 1- QUESTIONAMENTOS REFERENTES AO PERFIL DO ENTREVISTADO
1. Nome:
2. Género:
3. ldade:
4. Formacdo académica:
5. Tempo de servico no IFFar (em ANOS):
6. Qual cargo de chefia vocé ocupa:

Todas instituicdes, e também as organizacdes, passam por situacGes delicadas em seu
ambiente de trabalho. SituacGes de assédio, situacdes de adoecimentos de servidores, que
trazem implicacgBes a principio negativas, mas que podem se tornar positivas, quando se
enfrentam adequadamente.

Nesse contexto, gostariamos de lhe fazer algumas questfes sobre o IFFAR
BLOCO 2- PERCEPCOES DAS GESTORAS SOBRE O ASSEDIO MORAL

1. No IFFar quais sdo as formas/canais existentes para que os servidores possam denunciar um
caso de Assedio Moral?

2. A partir do conhecimento de uma denlncia de Assédio Moral, qual é o procedimento adotado
pela gestdo?

3. Quais as politicas existentes para prevenir a ocorréncia dessa violéncia no ambiente de
trabalho?

4. Existe alguma comissdo formada para atuar nesse assunto e/ou politica para orientar 0s
servidores nesse processo?

5. Quais sdo os tramites institucionais normatizados para as ocorréncias de Assedio Moral?
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6. Poderia relatar uma experiéncia marcante no caso de assédio? (Pode ser um caso significativo
para ti ou emblematico ocorrido na instituicdo e ou até mesmo li¢des aprendidas e acdes
adotadas).

BLOCO 3- PERCEPCOES DAS GESTORES SOBRE A SINDROME DE BURNOUT

6. O estresse prolongado no trabalho devido as condi¢des desgastantes pode levar o trabalhador
a um esgotamento, também conhecido como Sindrome de Burnout. Nesse sentido, quais as
estratégias de prevencdo ao estresse, esgotamento, desmotivacdo, que a instituicdo utiliza?

7. Segundo o setor de salde, no periodo de janeiro a novembro de 2019 obteve-se um total de
315 afastamentos, sendo 140 referentes transtornos mentais. De que forma a gestdo atua para
resolver a questdo (o motivo) que levou o adoecimento do servidor, caso o afastamento tenha
relacdo com o ambiente de trabalho ou com a organizacao?

8- De que forma a gestdo busca alternativas para que esses casos ndo se agravem, chegando a
um adoecimento/afastamento do servidor?

10- Poderia relatar uma experiéncia marcante no caso de burnout? (Pode ser um caso
significativo para ti ou emblematico ocorrido na instituicdo e ou até mesmo li¢bes aprendidas
e acdes adotadas).
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APENDICE D- MANUAL DE ORIENTACOES



