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Palavras-chave: Resumo
Cultura organizacional, Este estudo investigou o papel da cultura organizacional (CO) em relagdo ao desequilibrio entre esfor¢o-recompensa
Estresse psicoldgico, no trabalho em servidores publicos do ensino superior. Foi realizado estudo quantitativo em uma amostra de 302

Universidades,

técnico-administrativos de uma universidade federal. Foram utilizados o Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da
Pessoal administrativo.

Cultura Organizacional (IBACO) e o Questionario de Desequilibrio entre Esforgo-Recompensa no Trabalho (Effort-
Reward Imbalance — ERI). Fatores da CO (profissionalismo cooperativo, satisfagdo e bem-estar, integragdo externa,
recompensa e treinamento e promocdo do relacionamento interpessoal) apresentaram médias significativamente
menores no grupo de servidores expostos ao ERI. Na regressdo logistica, o modelo preditivo da CO, pelo fator satis-
fagdo e bem-estar, explicou 42,9% do ERI. Os resultados encontrados fornecem subsidios empiricos da CO na com-
posi¢do dos riscos a exposicdo ao estresse ocupacional e indicam sua importancia nas agcGes de promogdo, preven-
¢ao e intervengao.

Impact of organizational culture on effort-reward imbalance at work at a federal public university

Keywords: Abstract

Organizational culture, This study investigated the role of organizational culture (OC) in relation to effort-reward imbalance at work among
Psychological stress, public servants in higher education. The study used the quantitative method in a sample of 302 technical-adminis-
Universities,

trative workers at a federal university. The following tools were applied: the Brazilian Instrument for Assessment of
Organizational Culture (IBACO), and the Effort-Reward Imbalance (ERI) at Work Questionnaire. OC factors (coopera-
tive professionalism, satisfaction and well-being, external integration, reward and training, and promotion of inter-
personal relationship) presented significantly lower averages in the group of workers classified as exposed to ERLI. In
logistic regression analysis, the predictive model of OC, for the satisfaction and well-being factor, explained 42.9%
of ERI. These findings provide empirical support for OC’s importance with respect to the risk of exposure to occupa-
tional stress, as suggest its importance for future actions of promotion, prevention, and intervention.

Administrative staff.

Impacto de la cultura organizacional en el desequilibrio entre esfuerzo-recompensa en el trabajo
en una universidad publica federal

Palabras-clave: Resumen
Cultura organizacional, Este estudio investigd el papel de la cultura organizacional (CO) con relacion al desequilibrio entre esfuerzo-rec-
Estrés psicolégico, ompensa en el trabajo en servidores publicos de la ensefianza superior. Se utilizé el método cuantitativo con un

Universidades,
Personal administrativo.

muestreo de 302 técnico-administrativos de la universidad federal. Los instrumentos utilizados fueron: Instrumento
Brasilefio para Evaluacion de la Cultura Organizacional (IBACO) y Cuestionario de Desequilibrio entre Esfuerzo-Rec-
ompensa en el trabajo (Effort-Reward Imbalance - ERI). Factores de la CO (profesionalismo cooperativo, satisfaccion
y bienestar, integracion externa, recompensa y entrenamiento y promocion de la relacion interpersonal) presen-
taron, significativamente, menores porcentajes en el grupo de servidores clasificados como expuestos al ERI. En la
regresion logistica, el modelo predictivo de la CO, por el factor satisfaccion y bienestar, explicéd 42,9% del ERI. Los
resultados proporcionan subsidios empiricos acerca de la CO sobre el riesgo de exposicion al estrés ocupacional y
indican su importancia em acciones de promocion, prevencion e intervencion.
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As universidades, assim como outras instituicdes publicas ou
privadas, também estdo imersas nas rapidas transformagdes do
mundo do trabalho, o que as conduzem a enfrentarem os desafios
da globalizagdo e as réapidas transformagdes do conhecimento.
GeragGes atuais precisam responder rapidamente as mudangas
que sdo continuas, o que gera a necessidade de ajustes nos estilos
de vida, com o intuito de incorporar novos valores e atitudes que
emergem desse processo de transformagdo e que levam a socieda-
de a revitalizar a vida no trabalho, na familia e no pessoal (Lépez,
Gonzalez, Silva, Tolfo & Cedefio, 2015).

Essas transformagdes influenciaram, segundo revisdo da litera-
tura realizada por Venables e Allender (2006), a satide ocupacional
nas universidades do Reino Unido e a CO, que mudou nas ultimas
décadas e afetou negativamente a saude dos trabalhadores. Os au-
tores identificaram ainda que o ensino superior inclui organizagdes
complexas, que contemplam empregadores com COs muito varia-
das e com altas exposi¢Oes a riscos psicossociais, como sobrecarga
de trabalho, inseguranga no trabalho e problemas no controle de
recursos e de comunicagdo organizacional.

O trabalho de Biron, Brun e Ivers (2008) também constatou que
as praticas de gestdo de recursos humanos ndo acompanharam as
rapidas mudangas organizacionais que afetaram as universidades
canadenses nos ultimos anos. Os autores, ao analisarem as cate-
gorias de docentes e funciondrios administrativos, identificaram
que 40,9% dos servidores reportaram elevado nivel de sofrimento
psicolégico. A sobrecarga de trabalho, a relagdo com os superiores
e a baixa participagdo na tomada de decisdo organizacional foram
sistematicamente relatadas como elevados riscos para a saude dos
funcionarios.

Em estudo realizado no Brasil, Gradella Junior (2010) concluiu
que a organizagao do trabalho em uma universidade publica reve-
lou-se um ambiente permeado de sofrimento psiquico e alienagao.
Os resultados dessa pesquisa revelaram que 29,6% dos servidores
docentes reportaram algum problema de saide apds o ingresso
na universidade, que relacionaram principalmente a questdes de
organizacdo e condi¢Oes inadequadas de trabalho, situagGes que
tendem a prejudicar a realizagdo da tarefa pela produgdo do co-
nhecimento, como falta de infraestrutura adequada de bibliotecas,
laboratérios, material didatico-pedagdgico, entre outras.

Nesse sentido, torna-se relevante o cuidado com os servidores
do ensino superior, uma vez que estes tém alta responsabilidade
social para a formacgao de individuos, ndo sé para responder as ne-
cessidades do mercado de trabalho, como também para desenvol-
ver a transformagao social, politica, econdmica, técnica e cientifica
a nivel local, regional e global (Knudson, 2009). Além da impor-
tancia do papel dos docentes nesse contexto, priorizou-se, neste
estudo, a carreira técnico-administrativa, ja que ela contribui para
o desenvolvimento dos processos administrativos e funcionamento
geral da universidade, em contato direto com usuarios internos e
externos ao ambiente universitario.

Para identificar as caracteristicas que perpassam o servico
publico federal e quais seus possiveis impactos na saude mental
dos servidores técnico-administrativos do ambiente universitario,
este estudo pretendeu ampliar as reflexdes sobre a saide mental,
por meio da investigacdo do risco para estresse ocupacional e sua
possivel influéncia na CO. A investigagdo da CO ocorreu devido a im-
portancia de os funcionarios melhor entenderem como as organiza-
¢Oes funcionam, além de compreenderem as normas e os padroes
de comportamento das pessoas na organizagdo para alcangarem
metas e objetivos da institui¢do (Lira, 2015).

Entre as diversas perspectivas tedricas utilizadas para com-
preender a CO, foi adotado, nesta pesquisa, o0 modelo tedrico de

Hofstede, Neuijen, Ohayv e Sanders (1990), por contemplar tanto
a analise das praticas organizacionais, que incluem simbolos (pala-
vras, gestos e objetos que tém significado especial dentro da orga-
nizacdo), herdis (personagens vivos e mortos, reais ou imaginarios,
que servem de modelo de comportamento para seus membros)
e rituais (atividades coletivas), quanto o estudo dos valores orga-
nizacionais, que se referem a sentimentos raramente discutidos
(Ferreira & Assmar, 2008). Para Hofstede, Hofstede e Minkov (2010),
os valores dos lideres e fundadores influenciam e moldam a cultura,
porém, é por meio de praticas diarias, transmitidas aos membros
mediante mecanismos de socializagdo, que essa cultura afeta os
trabalhadores, razdo pela qual as percep¢des compartilhadas de
tais praticas constituem a esséncia da cultura de uma organizagdo.

Para a analise do risco para estresse ocupacional, foi utilizado
o modelo tedrico-metodolégico denominado Desequilibrio entre
Esforco-Recompensa no Trabalho (Effort-Reward Imbalance — ERI),
de Siegrist (1996), selecionado por avaliar o risco psicossocial no
trabalho e apresentar boa evidéncia epidemioldgica na analise
da saude mental laboral (Ansoleaga, 2015; Griep, Rotenberg,
Landsbergis & Vasconcellos-Silva, 2011;). O modelo ERI pressupde
que as experiéncias cronicamente estressantes sdo decorrentes
de desequilibrio entre alto esforgo (pressdes no trabalho) e baixa
recompensa (salario, seguranca e reconhecimento), somados a alto
nivel pessoal de supercomprometimento no trabalho (Herr et al.,
2017; Landolt, O’Donnell, Hazi, Dragano & Wright, 2017). O modelo
também postula que a falta de reciprocidade entre os esforgos em-
preendidos e os retornos obtidos em seu trabalho pode levar os tra-
balhadores a reagdes associadas de tensdo, com efeitos adversos
de longo prazo a saude (Silva & Barreto, 2010; Griep et al., 2011).

Destaca-se que, para analise deste estudo, foram contempla-
dos diversos marcadores tedricos e metodoldgicos advindos da
abordagem do Work Stress (Seligmann-Silva, 1995; Jacques, 2003),
priorizando ndo somente o trabalhador de maneira individual, mas
principalmente os aspectos sociais referentes ao ambito da organi-
zagdo de trabalho. Busca, desse modo, a interagdo dinamica entre a
pessoa e o seu ambiente de trabalho (Glina, 2014). Compartilha-se
ainda o entendimento de que o trabalho tem um papel estruturante
na vida, na identidade do individuo e na prépria construgdo da con-
digdo humana e das sociedades. Assim, suas condi¢Ges precdrias
ou enriquecedoras e as formas como as pessoas se relacionam com
essas condigcdes poderdo estar envolvidas tanto no surgimento
de enfermidades quanto na valorizagdo e realizagdo do individuo
(Borges, Guimaraes & Silva, 2013).

Cultura organizacional e estresse ocupacional

No campo tedrico das possiveis influéncias da CO sobre o es-
tresse ocupacional, Peterson e Wilson (2002) propdem o modelo
cultura-trabalho-saude e estresse no trabalho, que preconiza o
papel da CO na etiologia do estresse no local de trabalho. De forma
semelhante, Ferreira e Assmar (2004) propuseram um modelo inte-
grado de cultura-satisfagdo-saude no trabalho, apoiado em pressu-
postos de que, quando valores organizacionais, normas e praticas
dominantes deixam de lado a preocupagdo com o trabalhador,
potencialmente surgem conflitos e por consequéncia problemas de
saude, como ansiedade e depressdo. Tamayo (2008) identificou, em
revisdo de literatura, a quase inexisténcia de pesquisas empiricas
a respeito da relagdo entre a CO, especificamente pelos valores
organizacionais, e o estresse ocupacional. Dessa forma, apontou a
importancia de futuras pesquisas investigarem o impacto dos va-
lores organizacionais, considerados variaveis nucleares da CO, em
relagdo ao estresse ocupacional, para desenvolver uma visdo global
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e ampliada do ambiente de trabalho sobre a satide do trabalhador.
Também Dextras-Gauthier, Marchand e Haines (2012) sugeriram
uma analise estrutural que relacione a CO, as condi¢des do trabalho
e asaude mental, a fim de expandir o modelo de estresse demanda/
controle de Karasek e Theorell (1990), dado que propdem captar a
influéncia mais ampla do contexto organizacional.

Recentemente, foi publicada por Aguiar, Silva, Carvalho, Ferreira
e Jesus (2017) uma revisdo da literatura nacional, abrangendo os
anos de 2000 a 2015, sobre as relagdes entre CO, estresse ocupa-
cional e burnout. Quanto ao estresse ocupacional, foram incluidos
na revisdao somente cinco trabalhos empiricos, o que demonstrou,
segundo os autores, a escassez de estudos brasileiros sobre o tema.

A primeira pesquisa empirica da revisdo citada anteriormente
foi a de Paschoal e Tamayo (2005), que investigou entre trabalhado-
res de uma instituicdo bancaria a influéncia da interferéncia familia-
-trabalho e dos valores laborais no estresse ocupacional. Para a
anadlise dos valores organizacionais, utilizaram a Escala de Valores
Relativos ao Trabalho, validada por Porto e Tamayo (2003), que
investiga os fatores realizagdo no trabalho, relagGes sociais, pres-
tigio e estabilidade. Para avaliar o estresse ocupacional, utilizaram
uma medida geral de estresse, a Escala de Estresse no Trabalho de
Paschoal e Tamayo (2004). Os resultados mostraram que somente
a variavel interferéncia familia-trabalho explicou a variavel estresse
ocupacional, ndo encontrando dessa forma relagdo significativa
entre os valores organizacionais e o estresse ocupacional.

Posteriormente, Tamayo (2007) investigou a relagdo dos valores
organizacionais com o estresse no trabalho em trabalhadores de
instituicdes bancdrias de agéncias de Sdo Paulo, Rio de Janeiro e
Brasilia. Foi utilizada a mesma medida de investigagdo para o es-
tresse ocupacional que a pesquisa citada previamente, a Escala de
Estresse no Trabalho (Paschoal & Tamayo, 2004). Ja os valores or-
ganizacionais foram avaliados pelo Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) de Oliveira e Tamayo (2004), composto
pelos valores: autonomia, bem-estar, realizagdo, tradi¢do, con-
formidade, preocupagdo com a coletividade, prestigio e dominio.
Identificaram, por andlise de regressdao multipla, uma solugao expli-
cativa de 32,3% da variancia do estresse no trabalho. Assim, quatro
dos fatores do IPVO foram preditores do estresse, sendo eles: (i)
autonomia —tem o objetivo de oferecer desafios, criatividade e va-
riedade no trabalho; (ii) preocupagdo com a coletividade — condigdo
da organizagdo em promover a justica, a honestidade e a igualdade
no trabalho; (iii) realizagdo — valorizagdo da empresa em relagdo a
competéncia e ao sucesso dos trabalhadores; e (iv) conformidade
— promogao da corregao, boas maneiras no trabalho e respeito as
normas da organizagdo. A andlise da dire¢ao da relagdo de cada um
dos fatores com o estresse revelou que quanto maior a importancia
conferida pela organizagdo aos valores de autonomia, preocupagao
com a coletividade e realizagdo, menor sera o estresse no trabalho.
Somente o fator conformidade com o estresse teve relagdo positi-
va, o que indicou que quanto mais a organizagao prioriza os valores
de conformidade, maior sera o estresse.

Canova e Porto (2010), em estudo com professores do ensino
médio, constataram a influéncia dos valores organizacionais sobre
o nivel de estresse ocupacional, também medidos pelos instrumen-
tos IPVO (Oliveira & Tamayo, 2004) e Escala de Estresse no Trabalho
(Paschoal & Tamayo, 2004). Os resultados indicaram que os valores
organizacionais tém impacto no estresse ocupacional, por meio
da constatagdo de que, quanto mais o professor percebe valores
organizacionais de autonomia, bem-estar, ética e preocupagao com
a coletividade, menos ele relata estresse ocupacional.

Lucena (2010), em investigagdo com docentes universitarios de
instituicdes privadas de Guarulhos (SP), encontrou inexisténcia de

relagdes significativas entre CO e estresse ocupacional. No estudo,
a CO foi investigada pelo Questiondrio de Cultura Organizacional,
traduzido e adaptado por Santos (2000), que considera a estrutura
organizacional em quatro tipos culturais: cultura grupal, inovativa,
racional e hierdrquica. Ja as condigdes psicossociais do trabalho que
podem levar ao estresse ocupacional foram avaliadas pelo modelo
ERI, de Siegrist (1996), que prevé a relagdo entre esforgo no traba-
lho (pressdo de tempo, interrupgdes, responsabilidades, demandas
crescentes, pressdo na atividade) e recompensas (gratificagdo mo-
netaria, respeito/apoio no trabalho e seguranca/oportunidade na
carreira).

Feitosa, Belo e Silva (2014) investigaram a influéncia da CO
nos niveis de estresse ocupacional em funcionarios de um hos-
pital publico do municipio de Parnaiba (Pl). A CO foi medida pelo
Instrumento Brasileiro para a Andlise da Cultura Organizacional
(IBACO), de Ferreira, Assmar, Estol, Helena e Cisne (2002), que ava-
lia praticas e valores organizacionais. Os niveis de estresse foram
avaliados pela Escala de Estresse no Trabalho de Paschoal e Tamayo
(2004). Constatou-se correlagdo fraca, nesse sentido, apesar de
existir variagdo concomitante entre as duas varidveis, ndao sendo
possivel identificar relagdo de causa-efeito.

Ao analisar essas pesquisas, identificam-se inconsisténcias
entre os resultados, devido, em parte, a utilizacao de diferentes
instrumentos para analisar o mesmo fenémeno, a exemplo de algu-
mas pesquisas terem incluido somente o valor organizacional como
medida de avaliagdo na CO. Assim, o presente estudo pretende con-
tribuir para o entendimento das relagGes entre CO e o risco para o
estresse ocupacional, particularmente no contexto de universidade
publica federal, ndo apenas por um dos elementos que comp&em a
CO, mas sim por meio do modelo de Hofstede, que contempla tanto
os valores organizacionais quanto as praticas organizacionais.

Para o estudo do risco para o estresse ocupacional, priorizou-se
o modelo ERI, reconhecido por medir o risco psicossocial relaciona-
do ao trabalho, supondo que seus efeitos positivos, como a dispo-
nibilidade de ser reconhecido e estimado, ter saldrio adequado e
estrutura de oportunidade social, atuam como um pré-requisito de
troca (reciprocidade) na vida social a partir dos esforgos e dedica-
¢do ao trabalho (Siegrist, 1996). Desse modo, considera-se enquan-
to hipotese de pesquisa que a CO exerce impacto no desequilibrio
entre esforgo-recompensa no trabalho.

Método

Trata-se de um estudo exploratério-descritivo, de abordagem
quantitativa e de corte transversal. Em virtude que apresentou
interesse em descrever caracteristicas da populagdo de servidores
técnico-administrativos do ambiente universitario, em um recorte
Unico e limitado no tempo, por meio da quantificacdo tanto na
coleta de informagdes quanto no tratamento dos dados realizada
por técnicas estatisticas, a fim de descobrir e classificar a relagdo e
influéncia entre as variaveis. A andlise baseou-se no modelo tedri-
co-metodoldgico do Work Stress (Seligmann-Silva, 1995; Jacques,
2003), com inclusdo de aspectos sociais referentes ao ambito da
organizagdo de trabalho e pela busca da interagdo dinamica entre a
pessoa e o seu ambiente de trabalho (Glina, 2014).

Participantes

Participaram do estudo servidores técnico-administrativos de
uma universidade federal do Estado do Mato Grosso do Sul, Brasil.
A partir de um universo de N = 1026 servidores ativos, foi calculado
o nimero amostral aleatério simples, para que todos tivessem a
mesma probabilidade de fazer parte do estudo, estabelecido um
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intervalo de confiabilidade de 95%, com margem de erro ou erro
maximo admitido em 5%, que resultou em N = 280 trabalhadores.
Em virtude de possiveis perdas de informagdes devido a formula-
rios incompletos, ndo aceite de participagdo na pesquisa ou, ainda,
do ndo acesso ao servidor, apds trés visitas ao local de trabalho,
estabeleceu-se um acréscimo de 70 individuos (25%), ficando a
amostra final pds-coleta composta por N = 302 servidores.

Os critérios de inclusdo foram: (i) servidores da carreira técnico-
-administrativa; (ii) concursados; e (iii) ativos. Os critérios de exclu-
sdo foram: (i) servidores que ndo aceitaram participar da pesquisa;
(ii) servidores que estavam de atestado médico, licengas ou férias;
(iiif) funcionarios terceirizados; (iv) servidores do hospital universi-
tério (NHU); (v) servidores que estavam ha menos de 6 meses na
universidade; (vi) servidores com deficiéncia visual, tendo em vista
que os instrumentos foram autoaplicaveis; e (vii) servidores ndo
encontrados apds trés visitas ao local de trabalho.

Procedimentos

Inicialmente, foi feito um estudo-piloto com 35 servidores
técnico-administrativos do ambiente universitdrio, em exercicio
em um campus de uma universidade situada no interior de Mato
Grosso do Sul, Brasil. Realizado em 27 e 28 de junho de 2016, obje-
tivou adequar os instrumentos de pesquisa e conhecer o tempo ne-
cessario para a aplicagdo dos questiondrios. Posteriormente, para
a realizagdo do trabalho de campo da pesquisa, os instrumentos
foram administrados de forma presencial e autopreenchivel pelos
participantes, em seus locais de trabalho. O tempo médio de dura-
¢do foi de 40 minutos e ocorreu entre 22 de julho a 31 de outubro
de 2016.

O estudo seguiu todas as normas éticas da Resolugao n? 466 do
Conselho Nacional de Satdde (CNS) (Brasil, 2012), obtendo-se auto-
rizagdo das instancias competentes e aceite de todos os envolvidos
na pesquisa de forma voluntaria e autorizada por meio do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), aprovado pelo Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade Catélica Dom Bosco (UCDB), em
5 de novembro de 2015, sob 0 n2 50167215.5.0000.5162.

Instrumentos

Os instrumentos utilizados foram: (i) Desequilibrio entre
Esforgo-Recompensa no Trabalho (Effort-Reward Imbalance
Questionnaire — ERI); e (ii) Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da
Cultura Organizacional (IBACO).

O ERI foi utilizado para mensurar os fatores psicossociais do
ambiente de trabalho, considerando o desequilibrio entre o alto
esforgo dispensado pelo trabalhador e a baixa recompensa rece-
bida no trabalho. O ERI foi desenvolvido por Siegrist (1996) e, em
sua versdo longa, era composto por 46 itens. Posteriormente,
para facilitar a aplicagdo em estudos epidemioldgicos, Siegrist et
al. (2004) elaboraram uma versdo curta contendo 23 itens. O ERI
foi traduzido, adaptado e validado para o portugués brasileiro por
Chor, Werneck, Faerstein, Alves e Rotenberg (2008) e também por
Silva e Barreto (2010) em sua versdo curta.

A versdo utilizada pelo presente estudo foi a de Silva e Barreto
(2010), devido a facilidade de acesso e a fidelidade ao instrumento
original. O ERI é organizado em trés escalas unidimensionais: es-
forgo (6 itens), recompensa (11 itens) e supercomprometimento (6
itens), com boa confiabilidade da escala pela variagdo de consistén-
cia interna (alfa de Cronbach) 0,70, 0,95 e 0,86, respectivamente. A
escala de recompensa é subdividida em trés subescalas: reconheci-
mento, seguranga no trabalho e promoc¢do no emprego/salario. Nas
escalas de esforgo e recompensa, as respostas variaram no grau de

concordancia ou discordancia, com escores de 1 a 5. Na escala de
supercomprometimento, as respostas variaram entre discordar
fortemente e concordar fortemente, com escores entre 1 e 4.

Destacam-se alguns estudos realizados em contextos do servi-
¢o publico que utilizaram esse instrumento, em avaliagdo de dife-
rentes desfechos da saude: doenga cardiovascular em funcionarios
publicos britanicos (Bosma, Siegrist & Marmo, 1998), estado de
saude autorreferido em enfermeiras brasileiras (Griep et al., 2011),
ansiedade e depressdo no trabalho de funcionarios de ensino supe-
rior do Reino Unido (Mark & Smith, 2012) e sofrimento psicoldgico
entre trabalhadores administrativos de organizagGes publicas do
Canada (Ndjaboue, Brisson, Talbot & Vézina, 2017).

Para mensurar os fatores predominantes da CO da universidade
pesquisada, foi utilizado o IBACO, construido e validado por Ferreira
et al. (2002). O instrumento, em uma revisdo sistematica da litera-
tura realizada por Barale e Santos (2017), foi o mais aplicado em
ambito nacional desde sua validagdo. Entre estudos desenvolvidos
com servidores publicos e que utilizaram o IBACO, destacam-se
as pesquisas realizadas em ambiente universitario (Souza, Alves,
Vizzoto, Tavares & Moreira, 2013) e contexto hospitalar (Carvalho,
Rocha, Marziale, Gabriel & Bernardes, 2013; Rocha, Marziele,
Carvalho, Id & Campos, 2014; Rocha, Gaioli, Camelo, Mininel &
Vegro, 2016).

A versdo aplicada do IBACO foi a reduzida, de 30 itens, com-
posta pelos fatores: valores de profissionalismo cooperativo (PC)
(o = 0,87); valores de profissionalismo competitivo (PCl) (a = 0,76);
valores de satisfagdo e bem-estar dos empregados (SBE) (a = 0,88);
praticas de integracdo externa (IE) (o = 0,85); pratica de recompen-
sa e treinamento (RT) (a = 0,80); e pratica de promogdo do relacio-
namento interpessoal (PRI) (a = 0,71) (Quadro 1). O IBACO conta
com uma escala tipo Likert, em fungao do grau em que o contelddo
de cada afirmativa aplica-se a organizagdo, que varia entre: (1) ndo
se aplica de modo nenhum; (2) pouco se aplica; (3) aplica-se razoa-
velmente; (4) aplica-se bastante; e (5) aplica-se totalmente.

Tabela 1
Descrigdo dos fatores relativos aos valores e prdticas organizacionais do
IBACO

Valorizagdo dos empregados que
executam suas tarefas com eficdcia
e competéncia, espirito de cola-
boragdo, habilidade, dedicagdo,
iniciativa para o alcance das metas
organizacionais.

Profissionalismo
cooperativo

Fatores relativos Profissionalismo Valorizagdo da competéncia, do de-

a competitivo sempenho e da eficdcia individuais,

valores ainda que seja necessdrio “passar
por cima” do colega.

Satisfagdo e bem- Valorizagdo do bem-estar, da satis-

-estar dos empre- fagdo, da motivagdo dos emprega-

gados dos e da humaniza¢do do local de
trabalho, para torna-lo agradavel e
prazeroso.

Fatores relativos
as praticas

Integracdo externa Préticas voltadas para o planeja-
mento estratégico, a tomada de
decisdo e o atendimento ao cliente

externo.

Recompensa e Préticas vinculadas aos clientes

treinamento internos e aos sistemas de recom-
pensa e treinamento adotados pela
empresa.

Promogdo do rela- Préticas orientadas para a promo-

cionamento inter- ¢do das relagGes interpessoais e

pessoal satisfagdo dos empregados para
favorecer a coesdo interna.

Fonte: elaborado com base em Ferreira e Assmar (2008).
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Tratamento estatistico e andlise

Para o tratamento estatistico dos dados, recorreu-se ao softwa-
re R for Statistical Computing, na versao estavel 3.2.5, de abril de
2016. Conforme Siegrist et al. (2004), a analise do ERI foi realizada
pela razdo esforgo-recompensa (razdo ER), elaborada por meio da
férmula: e/(r*c), em que “e” é a soma do escore obtido pelas per-
guntas de esforgo; “r” é o escore obtido pela soma das perguntas de
recompensa; e “c” é um fator de corregao (0,545454). Considera-
se o numero de itens divergentes entre as dimensdes de esforgo
(numerador) e recompensa (denominador), na ordem de 6 para 11.
A razdo ER foi categorizada em tercis e dicotomizada; assim, os dois
tercis inferiores indicaram “equilibrio” entre esforgo-recompensa, e
o tercil superior indicou “desequilibrio” entre esfor¢o-recompensa.

A analise do IBACO, de acordo com Ferreira e Assmar (2008), foi
efetuada mediante o calculo da soma dos pontos atribuidos a cada
um dos itens que integram o fator e de sua divisdo pelo numero de
itens que o compGem. Posteriormente, calculou-se a média dos es-
cores atribuidos ao fator por todos os participantes, a fim de obter
o escore médio da organizagdo como um todo.

As analises dos dados entre o ERI e IBACO foram realizadas me-
diante o teste de diferenga entre médias (t-Student) para investigar
possiveis diferengas da manifestagdo dos fatores do IBACO entre os
grupos em equilibrio e desequilibrio esfor¢o-recompensa no traba-
Ilho. Posteriormente, para investigar a hipdtese da pesquisa, H1: a
CO exerce impacto no desequilibrio entre esforgo-recompensa no
trabalho, analises de regressdo logistica binadria foram conduzidas
para identificar a predigdo dos fatores do IBACO para ocorréncia do
ERI. Adotou-se nivel de significancia de 5% (p<0,05).

Resultados

Os resultados do ERI, analisado pela razdo ER (teste de uma
proporg¢do), identificaram a maior parte dos servidores (68,2%)
em equilibrio esforgo-recompensa e (31,8%) de participantes “ex-
postos” ao desequilibrio esforgo-recompensa. Destaca-se que ndao
foram apresentadas andlises da escala de supercomprometimento
do instrumento ERI, devido opgdo dos pesquisadores de aprofunda-
rem neste estudo o impacto da CO somente no desequilibrio entre
esforgo-recompensa no trabalho.

Na analise da CO pelo IBACO, os fatores identificados com mé-
dias em ordem decrescente foram: integracdo externa — |E (média =
3,3); promogao do relacionamento interpessoal — PRI (média = 3,3);
profissionalismo cooperativo — PC (média = 3,1); satisfagdo e bem-
-estar — SBE (média = 2,6); recompensa e treinamento — RT (média =
2,5); e profissionalismo competitivo — PCl (média = 2,1). Ressalta-se
que médias classificadas na variagdo 3 indicam, no nivel da escala,
percepc¢do de “aplica-se razoavelmente”, ja variagdo 2, “pouco se
aplica”.

Os resultados do IBACO e ERI (grupo de servidores “expostos”
ao desequilibrio esforgo-recompensa no trabalho) foram analisados
pelo teste t-Student (Tabela 2). Identificou-se que os valores e as
praticas organizacionais, com exceg¢do do valor PCl, apresentaram
diferencga significativa entre as médias. Isso mostra que os servi-
dores que se encontram expostos ao desequilibrio entre esforgo-
-recompensa indicaram menores médias nos fatores do IBACO.

A andlise de regressdo logistica, calculada para o ERI (Tabela 3),
mostrou que 42,9% da variancia desse modelo foi explicada pelo
fator satisfagdo e bem-estar da CO. Assim, deve-se observar que,
ao considerar o grupo dessas variaveis preditoras, apenas um fator
da CO (satisfagdo e bem-estar) contribuiu significativamente para a
variancia explicada.

Tabela 2
Relagdo entre os instrumentos IBACO e ERI
Valores e Equilibrio Desequilibrio
praticas . j . . valor
organiza- Média Me- DeSVI(~)- Me- Media- DESVIE)- p
cionais diana -padrdo dia na -padrdo
PC 3,3 3,2 0,80 2,8 2,8 0,69 <0,00001
PCl 2,2 2,2 0,72 2,0 2,0 0,65 0,0178
SBE 2,8 2,6 0,82 2,2 2,2 0,67 <0,00001
IE 3,5 3,4 0,78 3,1 3,0 0,71 <0,00001
RT 2,6 2,6 0,75 2,1 2,0 0,53 <0,00001
PRI 3,4 3,4 0,69 3,0 3,0 0,74 <0,00001

Notas: PC = Profissionalismo cooperativo; PCl = Profissionalismo competitivo;
SBE = Satisfagdo e bem-estar; IE = Integragdo externa; RT = Recompensa e
treinamento; PRI = Promogdo do relacionamento interpessoal.

Tabela 3
Andlise dos fatores do IBACO na predigcdo do modelo ERI por regresséo
logistica

Fatores ERI (variavel dependente)
IBACO Correlagio Coeficientes (B) Odds Ratio
PC 0,257 0,0138 1,01
PCI -0,140 0,2672 1,31
SBE 0,339 -0,7002* 0,50
IE -0,249 -0,1162 0,89
RT -0,311 -0,5780 0,56
PRI -0,235 -0,0976 0,91
r2 0,505
r2 (ajust) 0,429

Notas: PC = Profissionalismo cooperativo; PCl = Profissionalismo competitivo;
SBE = Satisfagdo e bem-estar; IE = Integragdo externa; RT = Recompensa e
treinamento; PRI = Promogdo do relacionamento interpessoal.

*p<0,05.

Discussao

A prevaléncia de 31,8% de participantes em risco para o ERI esta
na média prevista por Siegrist (2001), de que 10 a 40% da forga de
trabalho experimentam algum grau de desequilibrio entre esforgo-
-recompensa. Entretanto, ressalta-se que, para além de médias
comparativas e previstas entre os diferentes grupos ocupacionais,
essa prevaléncia sinaliza que estes servidores estdo em risco para
adoecimento e com possiveis perdas de sua capacidade laboral.

Em relagdo ao IBACO, o principal fator de valor organizacional
percebido pelos servidores técnico-administrativos foi o do profis-
sionalismo cooperativo (PC) (média = 3,1), o que indica, no nivel da
escala “aplica-se razoavelmente”, a valorizacdo de trabalhadores
que executam tarefas com eficiéncia e competéncia, além de de-
monstrarem espirito de colaboragdo, dedicagdo, profissionalismo e
capacidade de iniciativa para o alcance das metas da organizagdo.
J4 as praticas organizacionais mais identificadas no IBACO foram
integragdo externa (IE) e promogdo do relacionamento interpes-
soal (PRI), que apresentaram a média de 3,3, situando-se no nivel
da escala “aplica-se razoavelmente”. A andlise desses dados sugere
que tais fatores contribuem para o alcance das metas comuns da
organizagdo, que sdo o atendimento do publico externo (alunos),
além de serem encontrados indicativos de uma cultura amparada
em um bom desenvolvimento do trabalho em equipe.

A andlise da relagdo entre CO e risco para estresse ocupacional,
por meio do teste t-Student, encontrou que os valores e as praticas
organizacionais de profissionalismo cooperativo (PC), satisfagcdo e
bem-estar (SBE), integragdo externa (IE), recompensa e treinamen-
to (RT) e promogao do relacionamento interpessoal (PRI) apresen-
taram, significativamente, menores médias no grupo de servidores
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expostos ao desequilibrio entre esforgo-recompensa. Esses dados
sinalizam que servidores que se encontravam em desequilibrio com
alto esforgo (pressGes no trabalho) e baixa recompensa (salério,
seguranca e reconhecimento no trabalho) perceberam os valores
e praticas da CO da instituicdo, com excegao do valor de profissio-
nalismo competitivo, de forma mais negativa do que o grupo nao
exposto ao ERI.

ApOs essa fase preliminar de anadlise, procedeu-se a testagem
do modelo explicativo proposto por meio da regressao logistica.
Os resultados encontrados confirmaram H1, ou seja, a CO exerce
impacto no desequilibrio entre esfor¢o-recompensa, demonstran-
do que 42,9% da variancia do modelo ERI foi explicada pelo fator
satisfacdo e bem-estar da CO. Destaca-se que, entre os grupos das
varidveis preditores, apenas o fator da CO (satisfagdo e bem-estar)
contribuiu significativamente para a variancia explicada, havendo
correlagao significativa negativa, ou seja, quanto menor é a média
do fator de satisfagdo e bem-estar da CO, maior é a exposi¢cdo ao
ERI.

Esse resultado preditor da CO sobre o risco para estresse ocu-
pacional ndo foi passivel de ser comparado com grupo ocupacio-
nal semelhante, devido a sua inexisténcia na literatura, nem com
outros grupos ocupacionais que tivessem utilizado os dois instru-
mentos de medida concomitantemente (IBACO e ERI). Porém, ao
comparar com outras pesquisas que utilizaram diferentes medidas
de investigagdo, o estudo de Tamayo (2007) fortaleceu os resulta-
dos encontrados, ao constatar que 32,3% da variancia do estresse
no trabalho foi explicada pelos valores organizacionais (autonomia,
preocupagdo com a coletividade, realizagdo e conformidade).
Também, Canova e Porto (2010), em estudo com professores, iden-
tificaram a influéncia dos valores organizacionais sobre o nivel de
estresse ocupacional, sugerindo que, quanto mais se percebe valo-
res organizacionais de autonomia, bem-estar, ética e preocupagao
com a coletividade, menos se encontra o estresse ocupacional.

Esses resultados de predigdo da CO no estresse ocupacional
contradizem outros estudos (Paschoal & Tamayo, 2005; Lucena,
2010; Feitosa, Belo & Silva, 2014), provavelmente em razdo dos
diferentes instrumentos e analises estatisticas utilizados. Nesse
sentido, foi considerada adequada a utilizagdo do IBACO e ERI para
averiguar a relagdo entre CO e risco para estresse ocupacional,
devido ao conteldo tedrico que cada instrumento se propde a
investigar, como também a sua robustez psicométrica.

O resultado obtido para a satisfacdo e bem-estar dos empre-
gados (SBE), fator preditor na andlise de regressdo, foi de que
quanto menor é a média do fator satisfagcao e bem-estar, maior é a
exposicdo ao desequilibrio entre esforgo-recompensa no trabalho.
Este dado confirma a teoria de Ferreira e Assmar (2004), de que
quando valores organizacionais deixam de lado a preocupagao com
o trabalhador, potencialmente surgem conflitos e, por consequén-
cia, problemas de saude. Nesse sentido, é importante proporcionar
ambientes organizacionais mais humanizados e que valorizem
o0 bem-estar de seus servidores, uma vez que para promog¢ao da
saude deve-se envolver a inter-relagdo entre os individuos e seus
contextos organizacionais e sociais.

Mesmo respondendo somente a uma parte explicativa do
fendmeno estudado, a confirmagdo do valor preditivo do fator sa-
tisfagdo e bem-estar da CO sobre o risco para estresse ocupacional
ratificou a critica da teorizagdo sobre as causas de o estresse ocu-
pacional centrarem-se exclusivamente na culpabilizagao do sujeito
(Puente-Palacios, Pacheco & Severino, 2013). Assim, confirma-se a
necessidade de considerar o contexto organizacional, permeado
pela CO, como uma das varidveis relacionadas ao adoecimento
mental do trabalhador.

A constatagdo do impacto do fator satisfacdo e bem-estar da
CO sobre o risco para o estresse ocupacional reforga a importancia
de gestores e trabalhadores identificarem a CO predominante da
organizagado, com a intengdao de promover sua adaptagdo aos pro-
blemas externos e internos, para subsidiar a construcdo de politicas
e intervengdes organizacionais que contribuam efetivamente para a
promogdo de saude mental no ambiente laboral. Nesse sentido, os
achados desta pesquisa apoiam a discussao tedrica, por incluirem,
além dos atributos individuais, também os aspectos organizacionais
e da prépria atividade laboral entre os fatores desencadeantes dos
efeitos adversos do estresse ocupacional, particularmente identifi-
cado por valores e praticas organizacionais da CO.

Destaca-se a importancia de maior valorizagdo da satisfagdo e
bem-estar dos empregados (SBE), para que todos os atores envol-
vidos no ambiente universitario, entre eles a gestdao responsavel
pelos servidores, promovam relagdes interpessoais positivas, va-
lorizando suportes organizacionais adequados, de colegas e supe-
riores, além de reconhecimento pessoal e profissional. Essas a¢des
tém como objetivo oportunizar maiores percepgdes de bem-estar,
satisfagdo e humanizagdo do local de trabalho e, por consequéncia,
maior saude do trabalhador e da organizagdo. Também é impor-
tante manter e fortalecer valores organizacionais permeados pela
ética profissional, bem como praticas organizacionais de eficiéncia
e dedicagdo ao trabalho.

Constatam-se algumas limitagdes, como o fato de o estudo ser
de corte transversal, o que impediu que andlises explicativas pudes-
sem ser verificadas ao longo do tempo. Outra restrigdo foi a possibi-
lidade de ocorréncia do “efeito do trabalhador sauddvel”, situagao
que geralmente minimiza a prevaléncia de adoecimento, devido
ao fato de participantes afastados por licenga médica ndo estarem
incluidos na amostra. Também, a limitagdo da inclusdo de apenas
um modelo preditor (CO) e uma variavel dependente (EO) para a
analise do ambiente organizacional. Dessa forma, recomenda-se
que futuras pesquisas analisem, tanto em ambito organizacional
quanto individual, outras varidveis potencialmente influenciadoras
para a ocorréncias do EOQ, como entrincheiramento organizacional,
assédio moral, resiliéncia do trabalhador e /dcus de controle.

Embora esta pesquisa tenha trabalhado com amostragem
aleatdria, ela esta restrita a uma instituicdo, o que limitou a possi-
bilidade da generalizagdo dos dados a outras instituigdes publicas.
Logo, sugere-se que outros estudos sejam realizados em diferentes
universidades publicas, utilizando os instrumentos aplicados nesta
pesquisa, com o propdsito de possiveis comparagdes.
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