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1 INTRODUCAO

A fim de investigar a relacdo entre ansiedade e o desempenho no trabalho, esse estudo
se dedicou a discutir a organizacdo do trabalho na atualidade, levando em conta os aspectos
sociais que permeiam a vida do individuo na contemporaneidade, bem como o panorama geral
sobre a relacdo homem-trabalho, fatores que levam ao adoecimento psiquico no ambito
organizacional e como isso afeta na questdo do desempenho, também como a busca desmedida
pelo alto desempenho pode conduzir a ansiedade; estabelecendo-se, assim, uma co-relacao
entre ambos.

Segundo estatisticas da Organizacdo Mundial de Saude (OMS, 2019), estima-se que 0s
transtornos mentais e comportamentais ocupam o terceiro lugar entre as causas de afastamento
do trabalho, sendo que o aumento desse indice, nos ultimos anos, “coincide” com a questao de
profundas transformagdes nos contextos organizacionais terem sido implantadas. Vivemos em
um tempo em que a automacao e a tecnologia geram uma consideravel revolugdo no mercado
de trabalho.

As mutacdes no mundo do trabalho, com a globalizacdo e os avangos tecnoldgicos,
fazem nascer um novo olhar para a investigacdo da relacdo do homem com o trabalho. A
reestruturacdo das organizagdes em seus processos e atividades, com o intuito de se manterem
competitivas e adaptarem-se a essa nova dinamica do mercado mundial, influenciou os
trabalhadores e a organizacdo do trabalho e, consequentemente, a sociedade como um todo.
Segundo Stevens (2012) a maioria dos trabalhadores vivencia ou ja vivenciou situacfes de
desgaste emocional, descontentamento, stress, sobrecarga e relacfes pessoais conflitantes no
trabalho (Stevens, 2012).

Para que pudéssemos compreender a correlacdo entre a ansiedade e o desempenho no
trabalho, julgou-se importante definir o fenbmeno da produtividade e o desempenho, que foram
utilizados neste estudo como sindnimos. Segundo Campbell (1999):

Desempenho no trabalho é definido como comportamento ou acdo que € relevante para
0s objetivos da organizagdo e que pode ser mensurado em termos do nivel de proficiéncia (ou
de contribuicdo aos objetivos) que é representado por uma acéo particular ou conjunto de a¢bes
(p. 402).

Segundo Borges e Mourdo (2013, p. 56), “o trabalho ¢ também uma atividade orientada
para um fim. Portanto, trata-se de uma atividade realizada para se produzir alguma coisa que,
de outra forma, sem intervengéo do sujeito, talvez nao viesse a existir”. O sujeito trabalhador é

um agente que exerce sua forca (fisica, intelectual, volitiva, etc) sobre a matéria, a fim de que



ela assuma uma forma por ele pensada e que sera, depois, enderecada a outros como produto
ou servico em um mercado ou uma sociedade. O desempenho, portanto, € um conjunto de
comportamentos ou ac¢Bes orientadas por um propoésito de transformacgdo da matéria, seja esta
fisica ou “imaterial” e que leve a geragdo de alguma forma de valor.

Tendo em vista que o individuo é um ser que gera valor para a sociedade, em forma de
trabalho, e que constitui e € constituido por essa atividade ao longo de sua vida, esse estudo se
prop0s a identificar a problematica da salde e adoecimento mental do individuo no &mbito
organizacional, mais especificamente, a ansiedade, e como isso estd relacionado a

produtividade

1.1 Justificativa

A reflexd@o acerca do tema da relacdo, entre ansiedade e produtividade nas organizacgdes
mostra-se imprescindivel na atualidade, uma vez que niveis cada vez maiores de transtornos
mentais tém sido observados no &mbito do trabalho. Segundo a OMS (2019), patologias mentais
ocupam o terceiro lugar entre as causas de afastamento no trabalho, coincidindo com a
implantacdo de transformacdes consideraveis em seus contextos. Os estudos tém demonstrado
que os quadros de ansiedade tém relagdo com o absenteismo e a perda de dias no trabalho, além
da reducéo da produtividade. E sabido que para que o ser humano tenha uma boa relagdo com
o trabalho, impactando e sendo impactado positivamente por ele, é necessaria uma conjuncao
de fatores, como boas relagcdes interpessoais, boas condi¢cGes de trabalho, perspectiva de
crescimento e, principalmente, saide mental (Siqueira, 2014).

Tendo em vista que a sociedade capitalista atual, com sua cultura gerencialista de alta
performance, participa fortemente no processo de adoecimento psiquico do individuo, julgou-
se relevante para a sociedade e para a psicologia o objetivo do estudo de identificar as relacdes
entre a ansiedade e a produtividade no trabalho, contextualizadas na busca frenética por
produtividade e performance, que tém agravado, ou mesmo iniciado, quadros ansiosos nas

organizagoes.

Tanto psicologos organizacionais quanto clinicos lidam, diariamente, com trabalhadores
adoecidos e fragilizados em decorréncia dos ambientes de trabalho e do modelo gerencialista a
que estdo submetidos. Tomar conhecimento dos resultados deste estudo contribuiu para melhor

compreensdo deste contexto, como fonte de adoecimento no trabalho.



1.2 Pergunta de pesquisa

Existe relacdo entre ansiedade e desempenho nos ambientes organizacionais?
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2 OBJETIVO GERAL

Analisar a relacdo entre ansiedade e desempenho na organizacdo SOS Brasilia.

2.1 Objetivos especificos

2.1 identificar os niveis de ansiedade nos participantes da amostra.
2.2 mensurar o desempenho dos participantes da amostra.

2.3 analisar a relacdo entre ansiedade e desempenho da amostra.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Panorama geral sobre a relacdo Homem-Trabalho

No mundo industrializado, grande parte dos individuos entra em contato, direta ou
indiretamente, com organizagdes todos os dias. Isso reflete a organizacdo do trabalho como
parte constituinte da vida do ser humano e a importancia de contextualizar a sociedade em que
vivemos, com seus valores e habitos, ao mundo do trabalho.

Segundo Nobre (2021), o trabalho pode ser compreendido como um veiculo de
representacdo social, conferindo identidade e inserindo o individuo no grupo que se sente fazer
parte, trazendo o pertencimento para sua vida. Sobre a atividade da representacao social, Alves-
Mazzotti (2008, p. 23) cita, a partir do pensamento de Moscovici, que ndo tem o carater de
reproducéo passiva de um certo objeto, mas sim: “[...] de certa forma, o reconstroi e, ao fazé-
lo, se constitui como sujeito, pois, ao apreendé-lo de uma dada maneira, ele proprio se situa no
universo social e material.” Isso significa que o individuo tem fungdo reconstrutora dos objetos
que compdem o mundo social. Todos sdo seres sociais e contribuem para o caminhar da
sociedade (Nobre, 2021).

Cada periodo histdrico é constituido por um mal estar intrinseco, levando os individuos
e a coletividade a se adaptarem ao meio; portanto, a forma como o trabalho se constitui também
diz respeito sobre a trajetoria que os individuos que permeiam a sociedade se encontram. Por
isso é necessaria a contextualizacdo do periodo historico e cultural para a compreensdo da
relacdo individuo-trabalho (Nobre, 2021).

Hit, Miller e Colella (2013) compreendem que organizacgdes sao formadas por pessoas
e que seu modus operandi é constituido através de sua organizacgdo; segundo 0s autores:

Uma organizacdo pode apresentar produtos e servigos de qualidade excepcionalmente

elevada, um excelente nivel de prestacdo de servicos ao consumidor, a melhor

estrutura de custos da classe ou alguma outra vantagem, mas todos eles sé&o

produtos das competéncias das pessoas que fazem parte da organizagéo ( p. 11).

Portanto, para que possamos compreender que individuo é esse que se insere nas
condi¢bes de producdo atuais, devemos ter um olhar que abarque os fatores intrinseco e
extrinsecos relacionados ao trabalho. Prosseguindo com a discussdo, Dejours, em A
psicodinamica do trabalho (2007), sugere que a relacdo do homem com o trabalho é permeada
por trés fatores a serem considerados: o primeiro se refere ao fato do organismo do individuo

ndo ser um “motor humano”, ou seja, ndo ¢ uma maquina que responde igualmente a estimulos,
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mas sim, que possui um mundo interno que influencia na percep¢do do mundo externo. O
segundo diz respeito a questdo de que a relacdo do individuo com o trabalho pode se estabelecer
a medida em que se considera que todos possuem uma histdria pessoal que contém aspiraces
e desejos proprios, o que “confere a cada individuo caracteristicas Unicas e pessoais” (Dejours,
2007, p. 24).

Nobre (2021 como citado em Dejours, 2007) afirma que o terceiro componente esta
correlacionado com as inclinagdes do sujeito entrelacadas a sua personalidade. Dessa maneira,
a ocupacao profissional se integra aos interesses inerentes ao individuo desde a infancia,
contribuindo para a formacao de suas competéncias e aptiddes, as quais podem ou néo evoluir
para habilidades desenvolvidas. A autora explicita que 0 modo como é percebida a atividade
no trabalho pode ser relacionada a ser uma fonte de prazer ou uma terrivel fonte de
ansiedade. Este viés estaria inteiramente interligado ao sentido que a funcdo traz para o
individuo e a forma como se organizam as atividades para realizar ou ndo as demandas
psicoldgicas de cada um (Nobre, 2021).

Portanto, a diferenca entre um trabalho positivo que gera o equilibrio ou um trabalho
exaustivo e degradante depende do envolvimento com os fatores que concernem a percepcao
do sujeito e a0 mundo exterior. Sendo assim, é a partir da carga psiquica que se despoja no
trabalho que se originam as doencas mentais e a ansiedade. (Nobre, 2021).

Continuando com Dejours, agora em sua obra A loucura do trabalho de 1992, o autor
indica que as relagdes de trabalho “todos os lacos humanos criados pela organizagdo do
trabalho...” sdo fatores que se superpdem as outras fontes de ansiedade, pois essas relacdes
estdo intrincadas com uma constante avaliacao de desempenho do sujeito. (Dejours, 1992, p.75)

Para gque se possa compreender a organizacdo do trabalho na sociedade atual julga-se
importante citar alguns aspectos da historica obra de Karl Marx. Marx (2008), em O capital
indica que o que confere valor & mercadoria € o trabalho despendido nela, sendo essa a lei
essencial do mercado, com a conferéncia em numeros (dinheiro) a forca do trabalhador gasta
para a transformacdo do produto pronto. (Nobre, 2021)

Seguindo essa logica, o pilar central do capitalismo reside em uma organizacdo da
atividade laboral medida em ndmeros, na qual o individuo vende sua forca fisica para o
empregador gque, por sua vez, compra e a utiliza para gerar produtos para a sociedade consumir.
Os trabalhadores, através do recurso recebido pela troca realizada, compram outros produtos,
movimentando a economia financeira. Esse € 0 esquema ordinario para compreender o trabalho
e, segundo Marx (2008, p.55) “o trabalho simples, médio, varia segundo paises e as épocas,

porém sempre se acha determinado em uma dada sociedade, isto é, em cada sociedade.”



13

A organizacdo do trabalho nas sociedades mais industrializadas estd posta de certa
forma que a tnica forma de insercéo do individuo como participante € por meio do oferecimento
de sua forca de trabalho e retorno financeiro deste. De acordo com Pinheiro (2006, p.80): “Em
face de uma aceleragéo crescente do desenvolvimento industrial, ndo deixa muito tempo livre
para o trabalhador, durante a jornada da semana, do ano, da vida inteira” evidenciando que a
medida em que a forma de organizacdo capitalista se amplia, menos valoriza o tempo do
trabalhador.

Assim, é valido refletir a respeito do conceito de menos valia da forga de trabalho
proposta por Marx, onde o capital, como objeto mais importante, acaba por desqualificar o
esforco do sujeito, ficando este, cada vez mais escravo e tendo que oferecer cada vez mais de

si e de seu trabalho para receber um retorno financeiro, bem como de reconhecimento social.

3.2 O desempenho no trabalho

Para darmos prosseguimento ao estudo, nessa secdo fizemos um apanhado geral sobre
0s conceitos de desempenho no &mbito do trabalho. De acordo com Mourao (2013):

Se o trabalho é uma atividade orientada para um fim ou objetivo, entdo, o desempenho
no trabalho também o é. Consequentemente, desempenho, nesse caso, € um conjunto de
comportamentos ou ac¢Oes orientadas por um propdésito de transformacdo da matéria, seja esta
fisica ou “imaterial”, e que leve a geragdo de alguma forma de valor (p.56).

Conforme Campbell (1999):

Desempenho no trabalho é definido como comportamento ou acao que € relevante para

0s objetivos da organizacdo e que pode ser mensurado em termos do nivel de

proficiéncia (ou de contribuicdo aos objetivos) que € representado por uma acdo

particular ou conjunto de ages (p. 402).

Alguns estudiosos vém alertando para a importancia do desenvolvimento de modelos
de desempenho sensiveis as transformacdes ou ao esgotamento do modelo fordista-taylorista.
Discutiremos mais adiante um desses modelos com 0 nome de desempenho adaptativo.

Como uma das caracteristicas do modelo fordista-taylorista, podemos citar um modo de
organizacdo do trabalho baseado em intensa especializagédo e divisdo de tarefas (Yamamoto,
2004). Consequentemente, o trabalho é dividido em mdltiplos cargos, cada qual reunindo um
conjunto de tarefas necessérias para que certos objetivos sejam alcancados. Nesse modelo, o

cargo mostra-se como uma das unidades de gestdo mais relevantes e na institucionalizacdo do
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emprego, tendo em vista que reflete o processo de manejo e organizacao das tarefas.

Nota-se 0 embasamento em estudos cientificos na comprovacgdo da superioridade de
uma forma de realizacéo desse trabalho em relagdo a outras, obtendo-se os resultados esperados
pelo cumprimento rigoroso das tarefas de um ocupante de determinado cargo.

Portanto, pode-se definir, de acordo com Campbell (1990); Griffin e Neale (2020), o
desempenho como: “Um conjunto de comportamentos ou a¢des necessarias a execucao das
tarefas prescritas em cada cargo”. Desempenhar-se, torna-se, com o advento do fordismo-
taylorismo, praticamente sindbnimo de desempenho de tarefa — ou seja, comportamento
necessario a realizacdo das exigéncias técnicas e instrumentais de cada cargo. Essa foi,
inclusive, uma da primeira meta definicdes de desempenho proposta na literatura da Psicologia
Organizacional e do Trabalho (Campbell, 1990; Campbell et al., 1993; Griffin; Neal; Neale,
2000).

Sendo assim, as primeiras teorizacGes sobre desempenho acabaram por enfatizar o
desempenho de tarefa, supervalorizando outros comportamentos que, mesmo que nhdo
diretamente ligados a execucdo das tarefas, também influenciam positivamente o alcance dos
objetivos organizacionais. Estes Gltimos vieram a ser conhecidos como desempenho contextual
(Mourdo, 2013).

Segundo Mourdo (2013, p. 60), “O desempenho contextual envolve comportamentos
emergentes (ndo prescritos) voltados para o apoio do ambiente psicossocial da organizacao”.
Ao passo que o desempenho de tarefa: “Diz respeito a execucdo de tarefas prescritas”.
Conforme Mourdo, ainda sobre a definicdo de desempenho, nota-se uma terceira questdo que
diz sobre comportamentos ndo manifestos, com sentimentos, emoc¢6es e pensamentos, que, por
mais que ndo sejam observaveis, sdo importantes para a agao.

Mourdo continua trazendo a reflex&o sobre o assunto, ao questionar, portanto, como
considerar esses comportamentos ndo manifestos? Pois, nesse caso, o desempenho s6 pode ser
inferido através de seus resultados. E através dessa problematica que os autores Ramos, Gracia
e Peird (2002) sugerem que as respostas que sdo geradas como resultados de processamentos
cognitivos que ndo sdo observaveis, também precisam ser incluidas como acfes e, portanto,
como desempenho. A autora exemplifica o exposto: “Assim, uma descoberta cientifica pode
ser considerada como desempenho, mas a obtencdo de um prémio académico por tal descoberta,
ndo.” (Mourao, 2013, p.60).

Ainda sobre os tipos de desempenho, nos aprofundamos, um pouco, sobre as distin¢des
fundamentais entre desempenho contextual e desempenho de tarefa. Segundo Mourdo, “O

desempenho de tarefa refere-se a proficiéncia do individuo em contribuir com o nucleo técnico
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de um cargo ou uma ocupagao”. Para entender esse modelo ¢ importante retornar a discussao
sobre a institucionalizacdo do trabalho como emprego e como cargo. Consoante Mourdo
(2013):

O cargo é a menor unidade produtiva e uma das principais formas de diviséo do trabalho

criada pelo fordismo-taylorismo, o qual gerou a ideia de que, quando trabalhamos, s

fazemos coisas que contribuem para o alcance dos objetivos formais da organizacdo

(p.62).

J& o0 desempenho contextual, empenha-se em abranger outros comportamentos que nao
se relacionem de maneira direta com a execucao de tarefas técnicas de um cargo (Borman e
Motowidlo, 1993). Todos os comportamentos ndo previstos pela estrutura formal séo
evidenciados nessa categoria, tratando-se de comportamentos emergentes e informais,
englobando a iniciativa e a espontaneidade dos individuos, visando o beneficio geral no
ambiente psicossocial do trabalho (Mouréo, 2013).

Nesta ultima sessdo do tdpico, abordamos as questdes acerca dos determinantes do
desempenho profissional. Consideremos a seguinte questdo: por que cada pessoa demonstra
graus distintos de proficiéncia na execucdo de tarefas, atingindo-se graus diferentes no que
confere a contribuicdo com os resultados que geram valor para a organizacdo? Por que existem
individuos com desempenho mais proativo que outros, e por que uma pessoa faz mais e de
melhor forma que outras? Ou 0 inverso, por que existem grupos e pessoas com problemas de
desempenho no trabalho?

Inicialmente, a resposta a essas perguntas depende da compreensdo sobre quais 0s
determinantes do desempenho. Entende-se determinantes como todas as variaveis que tém
alguma influéncia sobre o desempenho. Essas varidveis devem ser entendidas, a depender do
modelo teérico, como antecedentes ou preditoras do ambiente organizacional (Ramos; Gracia;
Peird, 2002).

Segundo Mourdo (2013):

Varidveis antecedentes sdo determinantes do desempenho uma vez que sua presenca

aumenta a probabilidade de ocorréncia de dimensfes ou facetas do desempenho.

Enquanto as Variaveis preditoras permitem predizer a ocorréncia de certas relagdes ou

a presenca de determinadas facetas ou dimensdes do desempenho em circunstancias

particulares. (p.65).

Em relacdo a resposta as perguntas sobre os motivos de existirem diferencas de
desempenho no trabalho, podemos identificar trés linhas de respostas a pergunta, sobre o

motivo de existirem diferencas de desempenho no trabalho. Segundo Sonnentag e Frese (2002),
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essas trés linhas sdo: a linha das diferencas individuais, a linha situacional e a linha do processo
de acdo ou do ato de desempenhar-se. A linha das diferencas individuais estipula que o
desempenho varia em funcéo das diferencas entre preditores-chave: personalidade, experiéncia,
habilidades cognitivas, motivagdo e autoeficacia (Sonnentag & Frese, 2002).
Mourao (2013) explica que a segunda linha de resposta sugere, ao contrario da anterior:
Que fatores situacionais sdo decisivos para a variabilidade de desempenho. Nessa
perspectiva, é direcionada atencdo especial para fatores do ambiente de trabalho que
possam favorecer ou restringir o desempenho profissional, tais como estilos de
lideranca, qualidade de relacionamentos interpessoais, clareza de papéis, presenca ou
ndo de fatores estressores, disponibilidade de recursos e cultura organizacional. (p.66).
E, por fim, a terceira linha analisa especificamente 0 processo de desempenhar-se,
associando o desempenho a cadeia de ag¢Oes intencionais do sujeito, submetidas a processos de

regulacao cognitiva (Mouréo, 2013).

3.3 O sofrimento e a ansiedade no trabalho

Para iniciar essa sessdo, julgou-se importante trazer o conceito de ansiedade de Aaron
Beck, autor do qual também utilizamos uma das escalas deste trabalho, a Escala de Ansiedade
de Beck. Segundo Aaron T. Beck, o criador da Escala de Ansiedade de Beck, a ansiedade é
definida como uma resposta emocional ou um estado de apreensao, tensao e inquietacdo que
ocorre em antecipacdo a eventos futuros ou incertos. Beck descreve a ansiedade como uma
reacdo emocional natural diante de situagGes percebidas como ameacadoras, perigosas ou
desafiadoras (Beck, 2005). Em seu entender, ansiedade é o sentimento desagradavel surgido a
partir do estimulo do medo.

Ele enfatiza que a ansiedade pode ser desencadeada por pensamentos automaticos
negativos e distorcidos, que sdo caracteristicos de transtornos de ansiedade, como o transtorno
de ansiedade generalizada (TAG) ou o transtorno do panico. Esses pensamentos automaticos
estdo frequentemente relacionados a preocupacdes excessivas, medo de perda de controle,
antecipagdo de perigos iminentes ou catastrofizagcdo de eventos futuros (Beck, 2005). Vale
ressaltar que, segundo Beck, o desenvolvimento cientifico e tecnoldégico produz riscos,
legitimados, se o Estado se valer da ciéncia para controla-los.

Beck também destaca que a ansiedade pode levar a sintomas fisicos, como tenséo

muscular, aceleracdo do ritmo cardiaco, sudorese, tremores e sensacdo de falta de ar. Esses
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sintomas fisicos sdo frequentemente uma resposta do corpo ao estado de alerta gerado pela
ansiedade (Beck, 2005).

Em resumo, Beck define a ansiedade como uma resposta emocional caracterizada por
apreensdo, tensdo e inquietacdo, desencadeada por pensamentos automaéticos negativos e
distorcidos, e acompanhada de sintomas fisicos. Beck observa, também, que as alteracGes
emocionais e comportamentais serdo prolongadas se originadas da modificacdo de crencas
disfuncionais dos clientes.

O trabalho pode ser entendido como uma atividade indispensavel para o
desenvolvimento individual e coletivo das pessoas, sendo constituido por um conjunto de
valores intrinsecos. Segundo Fernandes et al. (2011), o trabalho constitui um dos principais
meios para a aquisi¢do de identidade, status e uma das fontes de satisfacdo das necessidades
humanas. Entretanto, essa atividade também pode ocasionar doencas, quando contém fatores
de risco para a saude e quando o trabalhador ndo dispde de instrumental suficiente para
proteger-se deles (Siqueira, 2014).

O atual momento constitui-se em uma época na qual a automacao e a tecnologia geram
uma notével revolugdo no mercado de trabalho. Nesse contexto, é trazida na esséncia da reforma
produtiva, dentre outros efeitos, a crescente competitividade e ansiedade no ambiente do
trabalho, nascendo um intenso sofrimento psiquico que pode ocasionar problemas de salde
mental, principalmente a ansiedade (Teixeira, 2007).

As crescentes mutagfes no universo do trabalho, com os avangos tecnolégicos, bem
como a globalizacgdo, levam ao surgimento de uma nova ética de andlise entre a relacdo homem-
trabalho. A reestruturacdo das organizacGes em seus processos e atividades, a fim de se
manterem competitivas e acompanharem a nova dindmica do mercado global, vem
influenciando tanto os individuos trabalhadores, quanto a organizacao do trabalho e, portanto,
a sociedade como um todo. Estima-se que grande parte dos proletariados vivencia ou ja
vivenciou situacdes de conflitos interpessoais, sentimentos de injustica e desgaste emocional
em suas relagdes de trabalho, notando-se que esse contexto de trabalho tem gerado problemas
emocionais, como os transtornos de ansiedade e depresséo (Gavin, 2013).

Alguns autores, como Nobre (2021), empenham-se em apontar alguns fatores
ansiogénicos na vida atual do ser humano, com a velocidade de informac6es que tem abalado
ndo s6 a vida privada, como também o ritmo no trabalho. Segundo a autora Lacerda Nobre
(2021):

Observa-se, a partir dos levantamentos sobre o assunto que conforme as sociedades

industrializadas vao se tornando mais dependentes da tecnologia e, por isso, compondo
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um trabalho cada vez mais réapido e transformador, essa exigéncia chegaria também

ao individuo. Dito em outras palavras, se no inicio da organizacdo do trabalho

industrializado, os pensamentos tayloristas organizavam a relagdo homem-méaquina
na busca de o homem tornar-se produtivo com um trabalho mais simples e repetitivo,

na atualidade, pode-se pensar sobre essa nova relagdo com o homem ja incorporado a

rapidez das maquinas, buscando a excelente performance. E isso pode ser pensado como

fonte de ansiedade e frustracdo, caso ndo seja alcancado. (p. 10).

Segundo estatisticas do Instituto Nacional de Seguro Social (INSS), os transtornos
mentais estdo em terceiro lugar entre as causas de concessdo de beneficios previdenciarios,
como nos casos de aposentadoria por invalidez, auxilio-doenca e afastamento por mais de
quinze dias (Gavin, 2013).

O Ministério da Saude estima que o desenvolvimento de transtornos mentais, como a
ansiedade relacionada ao trabalho, esta diretamente ligada a interacdo com o corpo e o aparato
psiquico dos trabalhadores e o contexto laboral. Evidencia-se, como fatores geradores de
sofrimento, a ameaca de perda do emprego, ambientes que inibem a comunicagao espontanea,
o trabalho desprovido de significado, situacbes de fracasso, pressdo por produtividade,
monotonia ou intensidade do trabalho exercido e os fatores relacionados ao tempo (jornadas
longas, ritmo, turno de trabalho). (Gavin, 2013).

Observa-se, como uma das estratégias utilizadas pelas organizagdes para tentar
contornar aumentos de estresse e ansiedade no seu quadro de trabalhadores, a realizagdo do
recrutamento de pessoas com habilidades de autogerenciamento. Segundo o Férum Econémico
Mundial:

Entre as habilidades mais buscadas pelas organizacdes estédo resiliéncia, tolerancia ao
estresse e flexibilidade. Entretanto, com isso, as organizacfes transferem a
responsabilidade ao colaborador, ndo assumindo que o principal fator adoecedor
desses individuos ¢ justamente o ambiente de trabalho ¢ a ma gestdo” (Alves, 2022,
p.38).

Continuando sobre o tema das incertezas no trabalho e o ambiente politico, Alves (2022)
explica que:

O mau gerenciamento das pessoas prejudica o sentimento de seguranca dos
colaboradores, ao gerar ambiguidade sobre como devem atuar no trabalho para serem

recompensados ou manterem seu emprego. Assim, em vez de focarem na melhoria do



19

desempenho ou da colaboracdo, os colaboradores vdo buscar utilizar estratégias

politicas, principalmente as de poder e influéncia, para proteger-se de tais insegurangas”
(p.40).

Entende-se que esses comportamentos politicos sdo comumente considerados egoistas
e carregados de interesse préprio, com os colaboradores preocupando-se mais consigo mesmos
do que com sua organizacdo ou equipe. As praticas de remuneracdo e promogdo podem ser
outro fator reforcado por essa questdo; dando-se énfase em recompensar préaticas individuais,
sem vincular a performance com o alcance dos objetivos organizacionais, as pessoas podem
priorizar seus interesses proprios em vez dos da organizacdo, iniciando e perpetuando
comportamentos politicos (Alves, 2022).

A autora lembra, também, que ndo podemos esquecer que ndo € apenas quem
influencia as regras do jogo que age politicamente. Aqueles que séo influenciados podem,
também, contribuir para esse contexto. Segundo Alves (2022), “Com receio de entrar em
conflitos, funcionarios podem intencionalmente ndo interferir nesse ambiente e, ao apenas
seguir o fluxo, agir igualmente de forma politica.” (Alves, 2022, p.41).

Portanto, considera-se que o trabalho pode ser uma fonte tanto de bem estar, quanto,
também, de mal estar, e que o mal estar no trabalho esta associado aos efeitos adversos das
condicdes profissionais, podendo ser entendido como causa ou consequéncia do estresse
profissional bem como de sindrome de burnout, abarcando um amplo conceito que aborda
subtemas como a insatisfacdo, 0 esgotamento, a ansiedade, o estresse, a depressdo, a
despersonalizacdo que, por sua vez, podem levar ao desejo de abandonar a profissdo, e ao
absenteismo laboral. Este mal estar ocupacional se apresenta de diversas formas, agrupando-se
em sintomas comportamentais, emocionais, cognitivos e fisicos (Campos; David, 2011,
Fontana, 2010; Jesus, 2010; Murcho; Jesus; Pacheco, 2008).

Revisitando Dejours, agora em sua obra A loucura do trabalho (1992), o autor indica
que as relagdes de trabalho “todos os lagos humanos criados pela organizacao do trabalho...”
sdo fatores que se superp0e as outras fontes de ansiedade, pois essas relagdes estdo intrincadas
com uma constante avaliagdo de desempenho do sujeito. (Dejours, 1992, p.75)

Para explicitar melhor sua teoria, Dejours (1992) se debruca sobre os diferentes tipos de
ansiedade, na qual uma delas ¢ a “ansiedade relativa a degradacao do funcionamento mental e
do equilibrio psicoafetivo”, sendo ela resultante da desorganizagdo das relagdes afetivas

espontaneas entre os colegas de trabalho com a inclusdo de sentimentos que envenenam as
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relacdes como violéncia e agressividade, mesmo que mascaradas e caracteristicas de um
trabalho desorganizado. (Dejours, 1992, p.77)

O segundo tipo de ansiedade diz respeito a desorganizacdo do funcionamento mental.
Aqui Dejours (1992, p.78) explica que:

a partir dos efeitos especificos da organizacdo do trabalho sobre a vida mental dos

trabalhadores resulta uma ansiedade particular partilhada por uma grande parte da

populacdo trabalhadora: é o sentimento de esclerose mental, de paralisia da imaginacéo,

de regressao intelectual. De certo modo, de despersonalizagéo. (p.78)

Compreende-se, portanto, que o sofrimento resultante dos aspectos fisicos se articula
com o sofrimento psiquico, pois corpo e mente sofrem mecanismos de adaptacdo, seja no
sentido de suportar a dor ou no de representar o sofrimento vivido pelo corpo. O autor sintetiza
esse topico com uma frase simbodlica de impacto: “A ansiedade ¢ a sequela psiquica do risco
que a nocividade das condi¢des de trabalho impde ao corpo.” (Dejours, 1992, p.78)

A terceira ansiedade seria constituida pelo que Dejours (1992) nomeou como ansiedade
gerada pela “disciplina da fome”. Aqui a angustia mental é gerada pelo instinto humano mais
primario, a sobrevivéncia. Apesar de o sofrimento ndo poder mais passar despercebido, 0s
trabalhadores seguem em suas fungdes no trabalho expondo seu funcionamento mental e seu
equilibrio devido a ameaca da perda de seus recursos, levando a morte. Essa ansiedade de morte,
também conhecida como “disciplina da fome”, mesmo que parcialmente velada na classe
operaria, por outro lado esta explicita no subproletariado, ndo fazendo parte diretamente da
relacdo homem-organizacao do trabalho, mas sendo, acima de tudo, sua condicao.

Nesse contexto, a ansiedade ocasionada pela “disciplina da fome” esté relacionada a
iminéncia da morte, levando muitos trabalhadores a se expor a certas condi¢des por precisarem
sustentar a si mesmos e, em muitos casos, a familia. Esse tipo de angustia pode ser devastadora

por colocar o individuo em condicdo de impossibilidade de movimentagdo. (Dejours, 1992)

3.4 A relacéo entre ansiedade e desempenho nas organizagoes

Com referéncia a relagdo entre ansiedade e desempenho, vale a pena evidenciar alguns
estudos importantes que ajudam a compreender esta relacdo, sem contudo esgotar o vasto tema.
Segundo Zeidner (2010), a relagéo da ansiedade com o desempenho é vista como tendo
uma natureza reciproca, sendo que ela produz padrdes aversivos de motivacdo que interferem
no aprendizado e, consequentemente, no desempenho. Sendo assim, Marcher et al. (2011)
afirmam que a ansiedade é um estado psiquico que interfere negativamente no desempenho de

exames e no aprendizado (Zeidner, 2010). Os padrdes aversivos de motivacdo gerados pela
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ansiedade bloqueiam a assimilacdo de conteudos, comprometendo, consequentemente, o
desempenho em atividades e, por fim, na evolu¢do do aprendizado.

Karino (2010 como citado em Campbell, 2007), aponta, através de seu estudo,
resultados que indicam uma correlagéo negativa da ansiedade com o desempenho académico,
demonstrando que quanto mais ansioso € o aluno, pior se torna o seu desempenho académico.

O autor explica que o motivo dessa interferéncia se deve:

A ansiedade proporcionar no individuo uma diminuigdo na concentracdo, reducdo da
memoOria e prejuizo na capacidade de associacdo, e issO acontece, uma vez que
experiéncias de estresse prolongado, experiéncias de depressdo e ansiedade graves e
duradouras causam danos, principalmente ao cértex pré-frontal e ao hipocampo, regides

do cérebro que sdo intimamente relacionadas ao aprendizado e & memoria (para. 27).

A experiéncia académica é, por si mesma, geradora de ansiedade aos estudantes, por
ser um momento de muita transicéo, e a ansiedade sendo duradoura, compromete o aprendizado

e resultados.

Dalgalarrondo (2008), Oliveira e Duarte (2004) explicam que a alta expectativa de
desempenho se deve as pressdes do meio externo, que sugerem que so € aceito socialmente o
individuo que tem sucesso, e que este s6 é alcancado quando se tem um desempenho
excepcional, caso contrario, ¢ dado como “fracassado”. Logo, surge uma pressdo que pode
desencadear sentimentos de ansiedade. Em situacfes examinadoras, individuos ansiosos se
distraem ou até mesmo ficam incapazes de restringir as opc¢des disponiveis, 0 que permite que
surjam pensamentos gque atrapalham seus resultados (Dalgalarrondo, 2008). Para o aluno, seu
futuro profissional depende de um bom desenvolvimento académico.

Este fato evidencia a relacdo negativa entre ansiedade-traco e desempenho académico.
Reis (2017), citando Costa e Boruchovitch (2004), entende que o motivo de alunos muito
ansiosos falharem em avaliagOes, seja porque a concentracdo fica dividida entre o sentimento
de falta de capacidade e as exigéncias da tarefa a ser realizada, atrapalha a concentragéo e,
consequentemente, o desempenho (Reis, 2017). De acordo com a teoria de Reis, em situagao
de ansiedade, o aluno tem reduzida a sua capacidade de manter e reproduzir o que foi aprendido.

Ou seja, ainda que exista 0 conhecimento, a capacidade de demonstra-lo é afetada. Os
estudantes com maior nivel de ansiedade também apresentam maiores indices de
procrastinacgdo, de acordo com Reis, citando estudos realizados por Marcher et al. (2011). Isto

é, o fato de dedicarem menos esforgos e tempo ao processo de aprendizagem esté indiretamente
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associado as estatisticas de ansiedade (Reis, 2017). A ansiedade entre estudantes universitarios
influencia o desenvolvimento educacional, satde, qualidade de vida e, também, as relacdes
sociais.

Um estudo publicado no Journal of Applied Psychology, em 2012, analisou a relagao
entre ansiedade e desempenho em um contexto de entrevistas de emprego. Os candidatos foram
avaliados quanto a sua ansiedade antes e durante as entrevistas. Além disso, suas interacdes
durante as entrevistas foram gravadas e, posteriormente, avaliadas por uma equipe de
avaliadores treinados.

Os resultados do estudo indicaram que a ansiedade dos candidatos estava negativamente
relacionada ao seu desempenho durante as entrevistas. Os candidatos ansiosos apresentaram
maior dificuldade em articular suas habilidades, experiéncias e respostas as perguntas dos
entrevistadores. Eles também demonstraram menor capacidade de se conectar emocionalmente
e estabelecer uma boa relacdo com os entrevistadores.

Os avaliadores do estudo perceberam os candidatos ansiosos como menos confiantes,
menos capazes de expressar suas ideias de forma clara e menos persuasivos. Esses fatores
influenciaram negativamente a impressdao que o0s entrevistadores tiveram dos candidatos
ansiosos, afetando suas chances de serem selecionados para o emprego.

Um estudo realizado por lvancevich e Donnelly (2023) faz uma relacdo entre a
ansiedade, o desempenho e a estrutura organizacional. Observaram que a estrutura
organizacional influencia a satisfacdo no trabalho por meio de fatores como autonomia,
autoridade de tomada de decisdo, canais de comunicacdo e oportunidades de crescimento.

Além disso, a estrutura organizacional também pode afetar os niveis de ansiedade e
estresse dos funcionarios. Um ambiente organizacional mais flexivel e empoderador tende a
reduzir o estresse e a ansiedade, enquanto uma estrutura rigida pode aumenta-los. Portanto, os
autores concluiram que o desempenho dos funcionéarios é influenciado pela estrutura
organizacional, que, por sua vez, promove ou ndo ansiedade entre os colaboradores. O
desempenho, entdo, acaba sendo prejudicado pela ansiedade, e pelos problemas gerados por
uma estrutura organizacional desfavoravel (Donnelly, 2023).

Para finalizar esse tdpico, sem contudo esgotar o tema, apresentamos um estudo que
empenhou-se em identificar ndo apenas os impactos negativos da ansiedade no desempenho
no dmbito organizacional, mas, também, os positivos. Cheng e McCarthy (2018) expdem o lado
"brilhante™ da ansiedade:

O lado brilhante da ansiedade no trabalho sugere que a ansiedade moderada pode ter

efeitos positivos. Ela pode servir como um estimulo para a agdo, aumentar a motivagdo
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e o desempenho, bem como melhorar a atencéo e o foco. A ansiedade pode impulsionar

os individuos a se prepararem adequadamente para desafios, buscar solucdes criativas e

se esforcar para alcancar metas. Quando bem gerenciada, pode contribuir para o

crescimento pessoal e profissional. (p.4).

Os autores nos levam a refletir sobre o equilibrio, no qual um nivel aceitavel e ndo
patoldgico de ansiedade seria ideal para um bom desempenho dentro da organizacao.
Entretanto, como atingir esse nivel ideal? Quanto ao lado prejudicial da ansiedade, os autores
encontraram dados que ja corroboram com o exposto nas revisdes da literatura especifica, com
maleficios que incluem sintomas como preocupacdo excessiva, medo, tensdo, dificuldade de
concentracdo e dificuldade em lidar com o estresse. A ansiedade excessiva pode levar a
consequéncias prejudiciais para os individuos, como diminuicdo do bem-estar psicoldgico,
problemas de saude fisica e mental, esgotamento e menor desempenho no trabalho (McCarthy,
2018).
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4 METODOLOGIA

O presente estudo foi realizado com o uso do método quantitativo descritivo
correlacional. Segundo Sousa, Driessnack e Mendes (2007), este tipo de metodologia
quantitativa descreve as variaveis e suas relagdes naturais. Para Gil (2002), a pesquisa descritiva

ird fazer a descri¢do de um grupo ou fendmenos, além de observar a relacdo entre variaveis.
4.1 Participantes e amostra

A amostra foi selecionada por conveniéncia, com 74 funcionarios da empresa SOS

Brasilia.
4.2 Instrumentos

Para investigar a variavel ansiedade no trabalho, foi utilizada a Escala de Ansiedade de
Beck (BAI), (Anexo A). A escala consiste em 21 itens que descrevem sintomas de ansiedade,
como inquietacdo, medo de perder o controle, tensdo muscular, preocupacao excessiva, entre
outros. Cada item é avaliado em uma escala de 0 a 3, de acordo com a gravidade percebida pelo
individuo, sendo 0 para "ndo estou" ou "nunca sinto isso”, e 3 para "estou muito™ ou "sinto isso
intensamente” Apos a aplicacdo da escala, os escores individuais de cada item sdo somados
para obter uma pontuacgéo total, que varia de 0 a 63.  Quanto maior a pontuacdo, maior a
gravidade dos sintomas de ansiedade relatados pelo individuo. Beck definiu a pontuagdo para
cada gravidade dos sintomas, no qual a ansiedade leve tem uma pontuacao de 0 a 7; ansiedade
moderada 8 a 15; e ansiedade grave com pontuacdo de 16 a 25 ou mais.

Em relacdo aos niveis de ansiedade na BAI, Beck (1998) sugeriu algumas caracteristicas
tipicas associadas a diferentes faixas na pontuacdo. Ansiedade leve: preocupagdes ocasionais,
sensacdo de nervosismo ou tensdo moderada, dificuldade leve em relaxar. Esse nivel de
ansiedade ndo interfere significativamente nas atividades diarias. Ja a ansiedade moderada é
caracterizada por: preocupagdes mais frequentes, tensao e nervosismo mais perceptiveis, pode
haver dificuldade em relaxar. Aqui a ansiedade comeca a ter um impacto mais notavel nas
atividades diarias e no bem estar geral. Por fim, a ansiedade grave, caracterizada por:
preocupacOes constantes, tensdo e nervosismo significativos, dificuldade em relaxar. Neste
nivel a ansiedade interfere significativamente nas atividades diarias e pode prejudicar a
qualidade de vida.

A Escala de Ansiedade de Beck é util para auxiliar profissionais de saude mental a
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avaliar a presenca e a intensidade dos sintomas de ansiedade, monitorar mudangas ao longo do
tempo e planejar intervencdes adequadas (Beck, 2005).

Quanto a averiguacdo do desempenho, foi utilizada a Medida de Autoavaliacdo do
Desempenho do Trabalho (Pereira, 2010), (Anexo B). Nesse tipo de medida, os funcionarios
tém a oportunidade de refletir sobre seu proprio trabalho, identificar seus pontos fortes e areas
de melhoria e avaliar como se enquadram nas expectativas de desempenho da organizacao.

A medida de autoavaliacdo do desempenho no trabalho é uma ferramenta em que os
préprios funcionarios avaliam seu proprio desempenho. A escala foi elaborada com base na
analise do desempenho, pautada no auto relato ou percepg¢édo do proprio individuo sobre seus
resultados de trabalho, enfocando processos (eficiéncia) e produtos (eficacia), com base em
critérios estabelecidos.

Segundo Pereira (2010), o fato de uma medida auto avaliativa de desempenho ser
subjetiva, ndo quer dizer que esta seja assistematica ou pouco estruturada. Apenas significa que
o individuo é o agente de analise, através de suas percepcdes e crencas, ndo se referindo a um
dado externo a ele.

A escala apresentou-se fatoravel (KMO=0,93), com indicacdo de até cinco fatores. O
primeiro fator (12 itens, consisténcia interna de 0,91, 37,5% de variancia explicada),
correspondeu a utilizacdo de estratégias voltadas a regulacdo do desempenho no trabalho. O
segundo fator (3 itens, consisténcia interna de 0,60, 5,6% de variancia explicada) foi o de
restricdo ao desempenho. O terceiro fator, grau de esfor¢co e de conhecimento da tarefa,
apresentou 3 itens, com 4,8% de variancia explicada e consisténcia interna de 0,60. O gquarto
fator contou com 4 itens que tratam da execugdo, monitoramento e revisdo do desempenho, e
obteve consisténcia interna de 0,66 e 4,4% de variancia explicada. O quinto fator, auto-
gerenciamento de desempenho, ficou constituido por 8 oito itens, com 3,7% de variancia
explicada e consisténcia interna de 0,90. A escala apresentou-se valida e confiavel. (Pereira,
2010).

A Escala de Autoavaliacdo do Desempenho no Trabalho conta com 30 itens que tratam
da percepcéo do individuo sobre seus resultados de trabalho. Estes itens sdo agrupados em 5
Fatores. Conforme Beck et al (1988), séo eles:

Fator 1- Avaliacdo de Desempenho. Item 1- Fago minhas tarefas procurando manter

compromisso com esta Organizacgéo. Item 2- Avalio que o desempenho do meu trabalho

contribui diretamente para a consecu¢do da misséo e objetivos desta Organizagéo. Item

3- Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizacédo. Item 4-

Redireciono minhas a¢cdes em meu trabalho em raz&o de mudangas nos objetivos desta
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Organizacdo. 5- Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacédo. 6-
Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area de atuacdo. 7-
Mantenho um canal permanente de comunicagdo, favorecendo a interagdo com outras
pessoas. 8- Direciono minhas agdes para realizar o0 meu trabalho com economia de
recursos. 9- Implemento ac6es mais adequadas quando detecto algum erro ou falha no
meu trabalho. 10- Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho no
trabalho. 11- Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a
melhoria dos resultados 12- Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo
que ¢ esperado de mim.
Conforme sugere a matriz de referéncia, verifica-se que este Fator avalia a adequacéo a
acdo pelo individuo, bem como o quanto 0 mesmo percebe que seu trabalho contribui para o
atingimento da missao e estratégia da organizacdo em estudo (centralidade do trabalho). Séo
analisadas, ainda, dimensdes ou facetas que tratam de competéncias relacionadas a
proatividade, busca por novas aprendizagens relacionadas ao trabalho, expectativas de
desempenho, comprometimento com a tarefa e adequacdo a acao.
Fator 2 - Restricdo ao Desempenho. Item 13- O excesso de servigos impede que eu
tenha tempo para refletir sobre o melhor modo de realiza-los. Item 14- Os prazos para a
realizacdo das minhas tarefas prejudicam a sua qualidade. 15- N&o tenho tempo para
experimentar novas formas de executar o trabalho. Este Fator refere-se a percepcao do
respondente sobre a falta de apoio ao seu desempenho, em especial quanto a busca por
novas formas de realizar o trabalho e a falta de tempo sobre como melhorar sua
performance.
Fator 3 - Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa. Item 16- As tarefas
que me sdo destinadas exigem que eu me esforce muito para realizé-las. Item 17-
Recebo orientacbes adequadas a realizacdo das tarefas sob minha
responsabilidade. Item 18- Direciono minhas ac¢6es a partir do conhecimento da
estrutura e das politicas da empresa. Este Fator refere-se a percepgdo do
respondente sobre o quanto o mesmo se esfor¢a e se ajusta para buscar o
atingimento de seus resultados de trabalho. A competéncia de visao estratégica
também emergiu como importante faceta neste Fator e merece ser considerada,
principalmente, no planejamento de a¢des do individuo.
Fator 4 - Execugdo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho. Item 19-
Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de processos

desta Organizacdo. Item 20- Estabeleco intercdmbio com outras equipes ou
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unidades, quando necessario, para garantir o atingimento dos objetivos
organizacionais. Item 21- Séo realizados encontros e reunides de grupos entre
mim e meus colegas/pares e chefia para discussao e avaliacdo das acOes e tarefas
realizadas. Item 22- Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do meu
trabalho sobre as outras areas desta Organizacgdo. Este fator trata de dimensdes ou
facetas que envolvem o foco no processo de trabalho e desenvolvimento de tarefas
e acles contando, inclusive, com o ajustamento dos objetivos e estratégias
organizacionais mais sistémicas.

Fator 5- Auto-Gerenciamento de Desempenho. Item 23- Avalio
satisfatoriamente o meu desempenho na consecucdo de tarefas e rotinas
relacionadas ao meu trabalho. Item 24- Desenvolvo o meu trabalho de acordo com
os padrdes e normas estabelecidos. Item 25- Utilizo ferramentas e materiais
disponiveis para a melhoria dos resultados de meu trabalho. Item 26- Planejo
acOes de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais. Item 27- Adapto-
me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho. Item 28- Estabeleco
prioridades em meu trabalho, definindo a¢bes, prazos e recursos necessarios. ltem
29- Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho. Item 30-
Avalio gque a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar fazer
um trabalho melhor.

Este fator contempla itens que tratam da eficiéncia do desempenho, mais
especificamente, da capacidade de administrar a execucdo de seu trabalho. Sdo dimensdes ou
facetas deste Fator: capacidade de uso efetivo de equipamentos disponiveis, crengas sobre a
efetividade do préprio desempenho e alcance de resultados de trabalho, visao estratégica do
desempenho e interdependéncia na consecucao das tarefas.

Os itens, em geral, tratam da avaliacdo de desempenho concernente a tarefas de natureza
administrativa, operacional e técnica. Os itens dizem respeito a indicadores de desempenho
relacionados a custos, cumprimento de prazos, planejamento da ac¢do, otimizacgdo de tempo e
visdo sistémica (Pereira et al., 2010).

A escala oscila de 0 (discordo totalmente) a 10 (concordo totalmente). O respondente
deve marcar apenas um ponto da escala que melhor corresponda a sua opinido sobre o item ou
dimenséo de desempenho avaliada. S&o contemplados itens que tratam da postura profissional
do individuo, bem como a busca por novas formas de executar o trabalho e o grau de esforco

necessario para execucao da acdo (Pereira et al, 2010).
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4.3 Coleta dos dados

A coleta de dados foi realizada por meio do link da pesquisa, na plataforma google
formulérios. Para tanto, foi solicitado aos coordenadores da empresa SOS que divulgassem a
pesquisa nos grupos de whatsapp dos funcionarios. Ao abrir o link da pesquisa, o participante
deveria ler e aceitar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Em seguida,
responderia ao questionario sociodemografico e, na sequéncia, teria acesso a Escala de
Ansiedade de Beck (BAI) e ao questionario da Medida de Autoavaliacdo do Desempenho do
Trabalho (Pereira et al, 2010).

4.4 Anédlise dos dados

Os dados coletados foram analisados pelo SPSS - Statistical Package for the Social
Science. Inicialmente, foram realizadas as analises exploratérias, em que foram analisados 0s
dados coletados em busca de possiveis erros de digitacdo, analisada a distribuicdo e seus
pressupostos de normalidade, bem como 0s casos omissos e extremos.

Em seguida, foi realizada a analise descritiva dos dados, ou seja, foram calculados a
média, mediana e desvio padrdo de cada uma das variaveis. Por fim, realizou-se o calculo de
correlacdo, a fim de se encontrar o coeficiente de correlacdo de Pearson, para que fosse possivel
verificar o quanto a variacdo de uma variavel estava correlacionada com a variacdo da outra
variavel.

4.5 Resultados

Inicialmente, foi necessario verificar a amplitude dos dados, de acordo com as escalas
adotadas e os dados registrados. Em seguida, foi possivel realizar uma anélise dos dados mais
discrepantes, com seus valores considerados relevantes.

A variavel ansiedade ndo tem outliers, ou seja, ndo existem casos com valores extremos
que se afastam da tendéncia da distribuicdo que é de 0 a 60. Em outras palavras, nenhum dos
participantes da amostra apresenta niveis de ansiedade extremamente baixos ou extremamente
altos em relacdo aos 74 participantes da amostra. A variavel auto avaliacdo de desempenho
possui 3 outliers moderados inferiores, ou seja, 3 participantes (0s de n°® 71, n° 9 e n° 8) que se
afastam da tendéncia da distribuicdo que é de 4 a 10. Os participantes foram mantidos com o
intuito de que os resultados reflitam mais precisamente a diversidade e complexidade do
fendmeno. Estes participantes representam menos de 5% da amostra.

A normalidade dos dados foi avaliada por meio dos testes Kolmogorov-Smirnov (S =
0,161; p < 0,05; S = 0,109; p < 0,05) e Shapiro-Wilk (W = 0,885; p < 0,05; W = 0,913; p <

0,05) das duas escalas: Ansiedade e Avaliacdo de Desempenho no Trabalho, respectivamente.
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Como pode ser observado, ambos os testes resultaram no valor de p < 0,05, 0 que indica que 0s
dados da presente pesquisa ndo tém distribuicdo normal

Partindo dessa analise e tendo como objetivo da pesquisa encontrar a correlacdo entre
ansiedade e desempenho dos colaboradores da empresa SOS Brasilia, foi feita a pesquisa de

forma andnima e com um grupo apenas.
4.6 Anédlises Descritivas do Inventario Beck de Ansiedade

A Tabela 1 apresenta a analise descritiva dos itens do Inventario Beck de Ansiedade. E
possivel perceber que as médias variaram de 0,5 a 2,01 e os desvios-padrdes de 0,91 a 1,20. Os
itens que obtiveram a maior ¢ a menor média foram, respectivamente: “Calor” (Média = 2,01,
Desvio Padrdao = 1,01) e “Sem equilibrio” (Média = 0,51; Desvio Padrao = 0,91). Os resultados
demonstram que os participantes apresentaram um nivel de ansiedade moderado (M = 19,53,
DP = 16,36; minimo =1,00; maximo = 59,00) (Beck & Steer, 1993). Segundo a escala, a
ansiedade minima possui um score de 0-7; a Ansiedade leve 8-15; Ansiedade moderada 16-25;
Ansiedade grave 26-63.

Tabela 1

Estatisticas descritivas dos itens do Inventario Beck de Ansiedade

Itens Minimo Maximo Média Desvio Padrao

1. Adormecimento 0 3 0,77 0,97
ou formigamento

2. Calor 0 3 2,01 1,01
3. Tremores nas O 3 0,78 0,98
pernas
4. Incapaz de O 3 1,30 1,13
relaxar
5. Medo que O 3 1,50 1,20

aconteca o pior

6. Atordoado ou O 3 0,92 0,97
tonto




7. Palpitagdo ou 0 1,14 1,12
aceleracao do

coracao

8. Sem equilibrio 0 0,51 0,91
9. Aterrorizado 0 0,58 0,99
10. Nervoso 0 1,43 1,13
11. Sensacdo de 0O 0,80 1,04
sufocacéo

12. Tremores nas 0 0,74 0,96
mé&os

13. Trémulo 0 0,69 0,97
14. Medo de perder 0 1,04 1,10
0 controle

15. Dificuldade de 0 0,72 0,98
respirar

16. Medo de O 0,86 1,19
morrer

17. Assustado 0 0,74 0,98
18. Indigestdo ou 0 1,03 1,11
desconforto no

abdémen

19. Sensacdo de 0O 0,54 0,92
desmaio

20. Rosto 0 0,55 0,95
afogueado (rubor

facial)

21. Suor (ndo O 0,86 0,99

devido ao calor)

30
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Na Tabela 2, sdo mostrados os niveis de ansiedade apresentados pelos
participantes da pesquisa. Pode-se notar que 27% dos participantes tém grau minimo
de ansiedade e 28% possuem ansiedade severa.

Tabela 2

Niveis de ansiedade identificados a partir do Inventario Beck de Ansiedade

Nivel Frequéncia Porcentagem
Grau Minimo 20 27%
Ansiedade Leve 20 27%
Ansiedade Moderada 13 17,6%
Ansiedade Severa 21 28,4%

Total 74 100%

4.7 Analises Descritivas da Medida de Autoavaliacdo de Desempenho no trabalho

A Tabela 3 apresenta a analise descritiva dos fatores da Medida de Autoavaliacdo de
Desempenho no Trabalho. E possivel perceber que as médias variaram de 4,73 a 8,04 e os
desvios-padrbes de 1,66 a 2,38. Os itens que obtiveram a maior e a menor média foram,
respectivamente, “Regulagdo do Desempenho” (Média = 8,04; Desvio Padrdo = 1,89) e
“Restri¢do ao Desempenho” (Média = 4,73; Desvio Padrdo = 3,12). Os desvios-padrdes foram
relativamente altos, o que indica heterogeneidade nas respostas, ou seja, 0s participantes

divergiram quanto a autopercepcéo de desempenho no trabalho.

Tabela 3
Estatisticas descritivas da Medida de Avaliacdo do Desempenho no Trabalho

Média Desvio Padrao Minimo Maximo

REG-D 8,04 1,89 1,75 10,00

REST-D 4,73 3,12 0,00 10,00




32

GECT 6,81 1,79 1,67 10,00
EMRD 6,61 2,38 0,25 10,00
AGD 7,90 2,23 0,13 10,00
Fator Geral 7,35 1,66 1,50 10,00

Nota: REG-D (Regulacdo do Desempenho); REST-D (Restricdo ao
Desempenho); GECT (Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa); EMRD
(Execucdo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho); AGD
(Autogerenciamento de Desempenho).

4.8 Analise de correlacdo entre Ansiedade e Desempenho no trabalho

Com o intuito de analisar a relacdo entre ansiedade e desempenho no trabalho, realizou-se

analise de correlagdo de Sperman. A tabela 4 apresenta os resultados das correlagdes obtidas.

Tabela 4

Analises de correlacdo de Spearman entre Ansiedade e Desempenho no Trabalho

Ansiedade REG-D REST-D  GECT EMRD AGD

Ansiedade 1 -0,33** 0,49** -0,00 -0,07 -0,29*
REG-D 1 -0,26* 0,65** 0,62** 0,88**
REST-D 1 0,02 -0,04 -0,28*
GECT 1 0,55** 0,65**
EMRD 1 0,62**
AGD 1

Nota: REG-D (Regulacdo do Desempenho); REST-D (Restricdo ao Desempenho); GECT
(Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa); EMRD (Execucdo, Monitoramento e Revisao de
Desempenho); AGD (Autogerenciamento de Desempenho). * = p <0,05; ** =p <0,01; n.s. =
relacdo néo significativa.
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Pode-se observar que a ansiedade correlacionou de forma significativa e negativa com
as dimensdes da Regulacdo do Desempenho (r = -0,33; p < 0,01) e Autogerenciamento de
Desempenho (r = -0,29; p < 0,05); e correlacionou-se de forma significativa e positiva com a
dimenséo Restricdo ao Desempenho (r = 0,49; p < 0,01).

Portanto, de acordo com a correlacao verificada da ansiedade com o 1° fator da tabela
(REG-D), notou-se que quanto maior a ansiedade menor a regulacdo do desempenho,
caracterizando uma relacdo negativa. Esse resultado sugere que quanto mais ansioso O
individuo esta, menor a sua capacidade de adequacéo a acéo, bem como a percepc¢éo de que seu
trabalho contribui para o atingimento da missao e a estratégia da organizacdo também diminui.
Pode-se entender, também, que quanto maior a ansiedade, ha uma piora nas competéncias
relacionadas a proatividade, busca por novas aprendizagens relacionadas ao trabalho,
expectativas de desempenho e comprometimento com a tarefa.

O mesmo padréo negativo observou-se na relacdo da ansiedade com o autogerenciamento
de desempenho (AGD). Isso sugere que quanto maior a ansiedade, menor é a eficiéncia do
desempenho, mais especificamente, da capacidade de administrar a execucéo de seu trabalho.
A capacidade de uso efetivo de equipamentos disponiveis, crencas sobre a efetividade do
préprio desempenho e alcance de resultados de trabalho, visdo estratégica do desempenho e
interdependéncia na consecucao das tarefas também podem ser afetados pela presenca da
ansiedade, conforme os resultados apontam.

O Unico item que apresentou uma correlacdo significativa e positiva foi com a dimensao
Restricdo ao Desempenho. 1sso sugere que quanto maior a ansiedade, maior a percepcao do
respondente sobre a falta de apoio ao seu desempenho, em especial, quanto a busca por novas
formas de realizar o trabalho e a falta de tempo para melhorar sua performance. Ou seja, quanto
mais o individuo percebe falta de apoio no seu desempenho, mais ansioso ele fica.
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5 DISCUSSAO

Este estudo teve o objetivo de analisar a correlacdo entre ansiedade e desempenho em
trabalhadores da empresa SOS Brasilia, por meio do instrumento Inventario de Ansiedade de
Beck (BAI) e a Medida de Auto Avaliacdo de Desempenho no Trabalho. Para a investigacéo
dos dados, foram realizadas analises descritivas, uma com o intuito de identificar os niveis de
ansiedade nos participantes e outra para mensurar 0 desempenho no trabalho dos mesmos, e
para encontrar a correlagdo entre ansiedade e desempenho.

Como limitacdo relevante, observa-se a auséncia do questionario sociodemogréfico, que
justifica-se pela ocorréncia de falha humana na elabora¢do do formulario utilizado para a
pesquisa via google formularios. Com isso, ndo pode-se identificar algumas variaveis quanto
ao género, idade, dentre outros, em relacéo aos participantes. Entretanto, a resposta a pergunta
de pesquisa proposta e 0s objetivos centrais ndo foram prejudicados com essa falta.

Os resultados apontaram para a existéncia de ansiedade nos colaboradores da empresa, em
um nivel moderado (M = 19,53, DP = 16,36; minimo =1,00; maximo = 59,00) (Beck & Steer,
1993). Segundo a escala, a ansiedade minima possui um score de 0-7; a Ansiedade leve 8-15;
Ansiedade moderada 16-25; Ansiedade grave 26-63.

Partindo-se desse ponto, o presente estudo averiguou que o nivel moderado de ansiedade
ja é suficiente para acarretar alguns prejuizos na vida diaria do individuo, gerando alteracdes
negativas no desempenho no trabalho.

Esses resultados corroboram com Beck (1998), ao explicitar que uma das caracteristicas
marcantes da ansiedade moderada é a presenca de preocupacdes e inquietacdo, individuos que
experimentam esse nivel de ansiedade tendem a apresentar preocupacdes excessivas
relacionadas a vérias areas da vida, como trabalho, relacionamentos, satde e eventos futuros
(Beck, 1998).

Portanto, averiguou-se que a ansiedade moderada pode, sim, afetar a vida no trabalho e
0 desempenho do individuo. Esses dados corroboram com estudos de Gavin (2013), que
evidenciam, segundo estatisticas do Instituto Nacional de Seguro Social (INSS), que o0s
transtornos mentais estdo em terceiro lugar entre as causas de concessdo de beneficios
previdenciarios, como nos casos de aposentadoria por invalidez, auxilio-doenca e afastamento
por mais de quinze dias (Gavin, 2013).

Segundo Zeidner (2010), a relacdo da ansiedade com o desempenho € vista como tendo

uma natureza reciproca, sendo que ela produz padrdes aversivos de motivacdo que interferem
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no aprendizado e, consequentemente, no desempenho. A teoria de Zeidner é evidenciada
atraves dos resultados desse estudo, principalmente, no que tange a Regulacdo do Desempenho
e Autogerenciamento de Desempenho.

Os resultados apontaram, através da correlacdo entre ansiedade e regulacdo do
desempenho, que quanto mais ansioso o individuo esta, menor a sua capacidade de adequacao
a acdo, bem como a percepcdo de que seu trabalho contribui para o atingimento da misséo e a
estratégia da organizagdo também diminui. Pode-se entender, também, que quanto maior a
ansiedade, h4 uma piora nas competéncias relacionadas a proatividade, busca por novas
aprendizagens relacionadas ao trabalho, expectativas de desempenho e comprometimento com
a tarefa.

Outra correlagdo significativa encontrada entre ansiedade e autogerenciamento do
desempenho sugere que quanto maior a ansiedade, menor € a eficiéncia do desempenho, mais
especificamente, da capacidade de administrar a execucao de seu trabalho. A capacidade de uso
efetivo de equipamentos disponiveis, crencas sobre a efetividade do proprio desempenho e
alcance de resultados de trabalho, visdo estratégica do desempenho e interdependéncia na
consecucdo das tarefas também podem ser afetados pela presenca da ansiedade.

Por fim, a ultima correlacdo significativa foi entre ansiedade e restricdo ao desempenho.
Isso sugere que quanto maior a ansiedade, maior a percepcao do respondente sobre a falta de
apoio ao seu desempenho, em especial, quanto a busca por novas formas de realizar o trabalho
e a falta de tempo sobre como melhorar sua performance. Ou seja, quanto mais ansioso 0

individuo esta, maior a sua percepc¢do de falta de apoio no seu desempenho.

Entende-se que um programa de atendimento psicoldgico dentro da organizagdo € um dos
procedimentos cabiveis para preservar a salde mental de seus trabalhadores, assim como
palestras sobre salde mental, dinamicas de grupo e atividades voltadas para a melhoria da
estrutura organizacional da empresa. Dentre outras formas de se evitar transtornos mentais em
seus colaboradores, implantar uma reestruturacéo de condutas, quais sejam, maior flexibilidade
da jornada de trabalho, oportunidades de crescimento profissional, melhorar a comunicacéo
entre as equipes, formac&o de bons lideres que motivem os colaboradores, a¢des que poderéo
ajudar a diminuir os casos de absenteismo e presenteismo no trabalho.

Donnelly (2023) afirma que a estrutura organizacional pode afetar os niveis de ansiedade
e estresse dos funcionarios, e que se essa estrutura for mais flexivel e empoderadora, tende a
reduzir o nivel de ambos. Portanto, concluiu-se que a estrutura organizacional influencia o

desempenho dos funcionarios, promovendo, ou ndo, ansiedade entre 0s colaboradores.
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Foi relevante para esse estudo, também, a observacdo da teoria desenvolvida por
McCarthy (2018) de que existe o lado “brilhante” da ansiedade, e que, se moderada, pode ter
efeitos positivos. Segundo MacCarthy, a ansiedade pode tornar-se estimulo para a acéo,
aumentar a motivacao e o desempenho, melhorar a atengéo e o foco. Pode vir a impulsionar os
individuos a enfrentarem melhor os desafios, tentarem encontrar solucdes criativas e,
consequentemente, atingirem metas. Logo, a ansiedade pode contribuir para o crescimento
pessoal e profissional (MacCarthy, 2018, p.4).

No presente estudo, esse perfil poderia ser identificado, de acordo com o resultado da
pesquisa feita com o Inventario de Beck de Ansiedade, Tabela 3, em 27% dos trabalhadores da
empresa SOS Brasilia que apresentaram grau minimo de ansiedade, e em 27% que
demonstraram ansiedade leve. Também, em outros 17,6%, que apresentaram ansiedade
moderada. Vale ressaltar que esse pressuposto nédo se aplica a todo esse grupo dos entrevistados,
pois, de acordo com alguns dos autores estudados, Beck, por exemplo, um nivel de ansiedade
moderada ja& pode ser suficiente para causar prejuizos na vida pessoal e profissional do
individuo.

Em contraponto, observa-se que 28% dos colaboradores apresentaram grau de ansiedade
severa. Evidencia-se, consequentemente, a necessidade de reestruturacdo organizacional da
empresa, visando a diminui¢do dos quadros de ansiedade e estresse entre seus colaboradores.
(Donnelly, 2023)

Voltando a Dejours (1992), para justificar a necessidade de reestruturacdo da empresa
SOS Brasilia, quando debrucado sobre os diferentes tipos de ansiedade, concluiu que eles fazem
parte, diretamente, da relagio homem-organizagdo do trabalho. A “ansiedade relativa a
degradagdo do funcionamento mental e do equilibrio psicoafetivo”, e a “desorganizacdo do
funcionamento mental” sdo geradas, em sintese, por um trabalho desorganizado, que pode levar
o individuo a impossibilidade de movimentacéo e a despersonalizacéo, por fim, prejudicando a
produtividade do individuo e da prépria organizagao.

Compreende-se que o colaborador de uma empresa necessita de reconhecimento e do
julgamento de utilidade de seu trabalho, de sua contribuigéo técnica, social e econémica, e que
esses serdo proferidos, principalmente, pela hierarquia, logo, observa-se a necessidade da
reestruturagdo organizacional da empresa, tendo como uma das bases a motivacdo de seus
colaboradores, e a implantacdo de psicodindmicas do trabalho, priorizando o espago de fala e
escuta do sofrimento originado da organizacao do trabalho.

A pesquisa feita junto a empresa SOS Brasilia corroborou com as teorias apresentadas

nas bibliografias utilizadas, e com os autores estudados, na medida em que explicita casos
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comprovados de ansiedade no trabalho, e como a estrutura organizacional pode promover a

ansiedade entre seus colaboradores, afetando o0 desempenho.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo dedicou-se a estudar um dos fendmenos mais intrigantes,
incébmodos, recorrentes e falados pela midia nos ultimos tempos, a ansiedade. Tendo em vista
que estudos apenas e unicamente dedicados a esse fendbmeno sdo abundantes na literatura
cientifica internacional e nacional, a presente pesquisa buscou trazer algo a mais,
correlacionando o fendmeno da ansiedade com o desempenho no ambito do trabalho, mais
especificamente, em uma empresa privada.

Estudos anteriores de grandes autores como Christophe Dejours, em suas obras: “A
Psicodinamica do Trabalho™ e “A loucura do Trabalho” evidenciam a relacdo do homem com
o trabalho e como isso pode levar ao adoecimento psiquico. Segundo o autor, a ansiedade no
trabalho é influenciada por fatores coletivos e individuais, observando a relevancia de teorizar
tanto sobre a dimensdo psicolégica do trabalhador, como as caracteristicas do ambiente de
trabalho. O organismo do individuo ndo ¢ um “motor humano”, ou seja, N80 € uma maquina
que responde igualmente a estimulos, mas sim, que possui um mundo interno que influencia na
percepcao do mundo externo. (Dejours, 2007, p. 24).

Ainda em Dejours, o autor indica a relevancia nas relagdes de trabalho, na qual “todos
os lagcos humanos criados pela organizacdo do trabalho sdo fatores que se superpdem as outras
fontes de ansiedade, pois essas relacfes estdo intrincadas com uma constante avaliacdo de
desempenho do sujeito”. (Dejours, 1992,p.75).

Foram considerados, em nossas entrevistas, os elementos que pudessem ser geradores
de ansiedade no ambiente de trabalho, assim como sua relacdo com o desempenho dos
colaboradores, com especial atencdo a afirmativa de Dejours, 2007, que “o organismo do
individuo ndo é um motor humano”, e que sua relagdo com o trabalho pode levar ao
adoecimento psiquico.

O Inventario de Ansiedade de Beck (BAI) serviu como instrumento, assim como a
Medida de Auto Avaliagdo de Desempenho no Trabalho. Questionarios foram respondidos por
colaboradores da empresa SOS Brasilia, e seus resultados mostraram conformidade entre o foco
de observacéao do presente estudo, baseado nas teorias citadas, sinalizando efetivamente para a
correlacdo entre a ansiedade e desempenho no trabalho.

De acordo com o BAI, Tabela 3, 27% dos trabalhadores da empresa SOS Brasilia,

apresentaram grau minimo de ansiedade, e 27%, ansiedade leve. Outros 17,6% apresentaram
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ansiedade moderada. Ja a ansiedade severa foi detectada em 28% dos colaboradores
pesquisados.

Ao se realizar a média dos niveis de ansiedade dos participantes da pesquisa 0s
resultados apontam para a existéncia de ansiedade nos colaboradores da empresa, em um nivel
moderado, de acordo com a Escala de Ansiedade de Beck. Os resultados apontaram, através da
correlacdo entre ansiedade e regulacdo do desempenho, que quanto mais ansioso o individuo
esta, menor a sua capacidade de adequacdo a acdo, bem como a percepcao de que seu trabalho
contribui para o atingimento da missdo e a estratégia da organiza¢do também diminui. Pode-se
entender, também, que quanto maior a ansiedade, hd uma piora nas competéncias relacionadas
a proatividade, busca por novas aprendizagens relacionadas ao trabalho, expectativas de
desempenho e comprometimento com a tarefa.

Outra correlagdo significativa encontrada entre ansiedade e autogerenciamento do
desempenho sugere que quanto maior a ansiedade, menor ¢ a eficiéncia do desempenho, mais
especificamente, da capacidade de administrar a execucao de seu trabalho. A capacidade de uso
efetivo de equipamentos disponiveis, crencas sobre a efetividade do proprio desempenho e
alcance de resultados de trabalho, visdo estratégica do desempenho e interdependéncia na
consecucdo das tarefas também podem ser afetados pela presenca da ansiedade.

A Ultima correlacdo significativa foi entre ansiedade e restricdo ao desempenho. Isso
sugere gque quanto maior a ansiedade, maior a percepcao do respondente sobre a falta de apoio
ao seu desempenho, em especial, quanto a busca por novas formas de realizar o trabalho e a
falta de tempo sobre como melhorar sua performance. Ou seja, quanto mais o individuo percebe
falta de apoio no seu desempenho, mais ansioso ele fica.

Portanto os resultados sugerem que um nivel moderado ja é suficiente para gerar
prejuizos na vida pessoal e profissional do individuo, corroborando com Beck; e discordando
de alguns tedricos que propdem que um nivel moderado de ansiedade seria um fator colaborador
ao desempenho do individuo, como McCarthy.

Tendo em vista que a tematica apresentada € extremamente atual e de suma importancia
para 0 bem da coletividade, julga-se importante revisar os resultados detalhadamente, conduzir
futuras pesquisas e suas respectivas analises, levando em considera¢do as mudancas sociais, 0
contexto que esta pesquisa esta sendo realizada e as particularidades dos participantes de sua
amostra. Para que, entdo, sejam encontrados resultados cada vez mais refinados, ajudando a
comunidade cientifica a compreender melhor a relacdo do humano com a ansiedade, com o
trabalho, e qual a relacéo do trabalho e do desempenho com a ansiedade; bem como a ansiedade

afeta no desempenho.
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ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para Pesquisas Virtuais

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntério(a) do estudo A
CORRELAQAO DE ESTRESSE E BEM-ESTAR DOS PROFESSORES UNIVERSITARIOS
NO PERIODO POS PANDEMIA, DESENVOLVIDO POR PESQUISADORES DO
UniCEUB. O nome deste documento que vocé esta lendo € Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) que visa assegurar seus direitos como participante.

Sua colaboragdo neste estudo sera de muita importancia para nés, mas se desistir a
qualquer momento, isso ndo lhe causara prejuizo. Antes de decidir se deseja participar (de livre
e espontanea vontade) vocé devera ler e compreender todo o conteldo.

A pesquisa tem como objetivo identificar a correlagdo entre os niveis de estresse e bem-
estar no trabalho de professores universitarios, no periodo pés pandemia. Como objetivo
especifico, esta pesquisa visa identificar os niveis de estresse em professores universitarios
participantes da amostra; Identificar os niveis de bem-estar de professores universitarios
participantes da amostra; Analisar a correlacdo entre estresse e bem-estar de professores
universitarios participantes da amostra e comparar 0s niveis de estresse e bem-estar dos
docentes das faculdades da Instituicdo de Ensino pesquisada.

Sua participacao consiste em responder o questionario sociodemogréafico, bem como as
escalas de estresse e bem estar que virdo a seguir.

Este estudo possui riscos, como o0 uso das plataformas virtuais podendo haver
vazamento de dados, visto que consiste em uma plataforma virtual. Os pesquisadores, portanto,
tém como um cuidado ético a ndo identificacdo dos participantes deste estudo, para que assim
seja minimizado ao maximo este risco.

Com sua participacdo nesta pesquisa, vocé podera ter retornos futuros das necessidades
de um melhor olhar da universidade quanto ao estresse e ao bem-estar que esta ou nao tendo
em seu espaco laboral.

Sua participagdo é voluntéria. Vocé ndo ter4 nenhum prejuizo se ndo quiser participar.
Vocé podera se retirar desta pesquisa a qualquer momento, bastando para isso entrar em contato
com um dos pesquisadores responsaveis. Também devera ser esclarecido quanto ao direito do

participante de responder qualquer pergunta.
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Conforme previsto pelas normas brasileiras de pesquisa com a participacdo de seres
humanos, vocé nédo recebera nenhum tipo de compensacdo financeira pela sua participacao

neste estudo.

Seus dados serdo manuseados somente pelos pesquisadores e ndo serd permitido o
acesso a outras pessoas. Os dados e instrumentos utilizados (por exemplo, fitas, entrevistas,
questionarios) ficardo guardados sob a responsabilidade de Thomaz Branddo e Eliana Elisabete
Moreira Gosendo, com a garantia de manutencao do sigilo e confidencialidade, e arquivados
por um periodo de 5 anos; apds esse tempo serdo destruidos. Os resultados deste trabalho
poderdo ser apresentados em encontros ou revistas cientificas. Entretanto, ele mostrara apenas
os resultados obtidos como um todo, sem revelar seu nome, instituicdo a qual pertence ou
qualquer informagéo que esteja relacionada com sua privacidade.

Se houver alguma duvida referente aos objetivos, procedimentos e métodos utilizados
nesta pesquisa, entre em contato com 0s pesquisadores responsaveis pelo e-mail

thomaz.brandao@sempreceub.com e eliana.gosendo@ceub.edu.br . Também, se houver

alguma consideracdo ou duvida referente aos aspectos éticos da pesquisa, entre em contato com
o Comité de Etica em Pesquisa do Centro Universitario de Brasilia (CEP-UniCEUB), que
aprovou esta pesquisa, pelo telefone 3966-1511 ou pelo e-mail cep.uniceub@uniceub.br.
Também entre em contato para informar ocorréncias irregulares ou danosas durante a sua

participagao no estudo.

Brasilia, agosto de 2023.


mailto:thomaz.brandao@sempreceub.com
mailto:eliana.gosendo@ceub.edu.br

ANEXO B - ESCALA DE ANSIEDADE DE BECK

Excala de Ansiedade de Beck (BECK-A)

Nome: Idade: Data: / !

Abaixo estd uma lista de sintomas comuns de ansiedade Por favor, leia cuidadosamente cada item da lista Identifique o
cuanto vocé tem mdo incomodado por cada sintoma durente a iltima semana, incluinde heoje, colocando um “z™ no espago
correspondente, na mesma linha de cada sintama
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Absoluta e | Lev il Moderadamente Gravemente
nio Niome Foi muita Drficilm ente
incomodou desagradavel pude suportar

Sensacio de calor

apaz de relaxar

Aterdeade ou tonto

Sem equilib rie

Nervose

Medo de perdero conirale

Medo de morrer

io ou desconforte no abdome




ANEXO C - MEDIDA DE AUTOAVALIACAO DO DESEMPENHO DO
TRABALHO

Ministério da Saude
Secretaria Executiva
_Coordenacio Geral de Gestiao de Pessoas

Formulirio de Avaliacdo de Desempenho Individual — Autoavaliacio

Dados do ciclo

Ciclo de avaliacdo: 3° - Ciclo de Avaliacio Periodo avaliativo: 01/07/2012 a 30/06/2013
Unidade organizacional:

IDENTIFICACAO DO AVALIADO

Matricula: Nome: Grupo/Cargo:

Situacao funcional: TUnidade de exercicio:

Email:

Atribua o valor de 1 a 4 ao desempenho do avaliado, considerando a escala e os conceitos abaixo. A pontuacio 1 ou 2
devera ser obrigatoriamente justificada.

Escala Escala
4 Desempenho superior
3 Desempenho médio superior
2 Desempenho médio inferior
1 Desempenho inferior
PRODUTIVIDADE:
Fatores minimos da Peso Evidéncias 4 |3 |2 |1 |Pontuacao
competéncia/Conceito
1. PRODUTIVIDADE: 0.10 | Conhecimento 1C1 | Conhece o trabalho que
Produzir o trabalho deve ser executado.
pactuado na sua totalidade, - - e
mediante a utilizagdo de Habilidade 1H1 U_tlhza’os-recm'sos materiais
métodos e técnicas, disponiveis adequadamente
observando o prazo e a _ na execugio do trabalho.
qualidade estabelecidos. Habilidade 1H2 | Cumpre os prazos
estabelecidos.
Habilidade 1H3 | Realiza o trabalho com a
qualidade estabelecida.
COMPROMETIMENTO:
Fatores minimos da Peso Evidéncias 4 (3 2 1 Pontuacao
competéncia/Conceito
2.COMPROMETIMENTO: | 0.10 | Conhecimento 2C1 | Conhece os objetivos
Orientar o desempenho das organizacionais.
atividades profissionais . _
para  os interesses e Habilidade 2H1 E)Fecuta suas anvxda_dgs
objetivos organizacionais. alinhando-as aos objetivos
organizacionais.
Habilidade 2H2 | Contribui para melhoria da
execucdo das atividades.
Habilidade 2H3 | Cumpre 0s cOMPromissos
estabelecidos na execugio
de suas atividades.




Ministério da Saude
Secretaria Executiva
Coordenacio Geral de Gestio de Pessoas

CONHECIMENTO DE METODOS E TECNICAS:
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Fatores minimos da Peso Evidéncias Pontuacio
competéncia/Conceito
3. CONHECIMENTO DE 0.10 | Conhecimento 3C1 | Conhece os padrdes de
METODOS E referéncia existentes para
TECNICAS: Desempenhar execucdo do trabalho.
o trabalho com Conhecimento 3C2 | Conhece as instrugdes
conhecimento sobre os necessarias para a
procedimentos, execucdo do trabalho.
normas e padrdes Habilidade 3H1 | Executa o trabalho em
necessarios para exercer conformidade com os
suas atividades. padrdes de referéncia.
Habilidade 3H2 | Executa o trabalho em
Confornudade com as
instrugdes definidas.
CUMPRIMENTO DE NORMAS DE PROCEDIEMNTO E DE CONDUTA:
Fatores minimos da Peso Evidéncias Pontuacio
competéncia/Conceito
4. CUMPRIMENTO DE 0.10 | Conhecimento | 4C1 | Conhece as normas de
NORMAS DE procedimento relacionadas as
PROCEDIMENTO E DE atribuigdes de seu cargo.
CONDUTA: Conhecimento | 4C2 | Conhece as normas de conduta
Cumprir normas de relacionadas aos principios da
procedimentos no Administragdo Publica.
desempenho das atribuigdes Habilidade 4H1 | Executa o trabalho em
do cargo e de conduta de conformidade com as normas
acordo com os principios da de procedimentos relacionadas
Administragdo Publica. as atribuigdes de seu cargo.
Habilidade 4H2 | Executa o trabalho em
Conformidade com as normas
de conduta relacionadas aos
principios da administragdo
Publica.
TRABALHO EM EQUIPE:
Fatores minimos da Peso Evidéncias Pontuacio
competéncia/Conceito
5. TRABALHO EM 0.10 | Conhecimento | 5C1 | Conhece os objetivos de
EQUIPE: Colaborar trabalho da equipe.
com os demais membros da — .
equipe no Habilidade SH1 | Interage de maneira
desempenho das atividades, cooperativa com os membros
facilitando o - de sua equipe.
processo de integragdo, com Habilidade S5H2 | Facilita a integragdo _dos
vistas a membros de sua equipe.
atingir os objetivos de Habilidade SH3 | Colabora com os membros de
trabalho. sua equipe no desempenho das
atividades.

Resultado da autoavaliacdo de fatores minimos de competéncias:

Data: )

Assinatura do avaliado



ANEXO D - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Caracteristicas Socio-Demograficas

Neste modulo, vamos lhe perguntar sobre as suas caracteristicas pessoais, como sexo e idade, caracteristicas socioecondmicas, como grau de escolaridade e

situacfio de trabalho, e relacdes com familia e amigos.

bl

Nenhuma vez

Al | Sexo 1. Feminino J 2. Masculino
A2 | Qual a sua idade? anos
1. Nunca foi casado(a)
2. Casado(a) ou vive com companheiro(a)
A3 | Qual 0 seu estado conjugal? 3. Separado(a) ou divorciado(a)
4. Viuvo(a)
A4 | Quantos anos completos de estudo (com aprovagdo) ofa) sr(a) tem? anos
1. Branca
2. Preta
% Qual ¢ a sua cor (raga)? 3. Amarela
| [Entrevistador: Leia as opgdes para o entrevistado] 4. Parda
5. Indigena
A6 Com que idade o(a) sr(a) comegou a trabalhar? 6. __anos
A7 Em geral, quantas horas no total o{a) sr(a) trabalha por semana? 7. __horas por semana
(inclua horas-extras e qualquer atividade remunerada em emprego ou por
conta propria)
Ida: horas___minutos
A8 Em geral, quanto tempo o(a) sr(a) gasta ou gastava no deslocamento
para o trabalho? Volta: horas_minutos
8.
Em geral, quantas horas no total o(a) sr(a) trabalha por semana? h
e % . e 4 5 . oras por semana
A9 (inclua horas-extras e qualguer atividade remunerada em emprego ou por
conta propria)
i Ida: horas___minutos
IA10 Em geral, quanto tempo ofa) sr(a) gasta ou gastava no deslocamento .
para o trabalho? Volta : horas___minutos
IA11 Com quantos familiares ou parentes o(a) sr(a) se sente a vontade e pode
falar ——parentes
sobre quase tudo?
Com quantos amigos o(a) sr(a) se sente a vontade e pode falar sobre
IA12 quase tudo? P
(sem considerar os familiares ou parentes) e
Nos tltimos 12 meses, com que frequiéncia o(a) sr(a) participou de s d
atividades esportivas em grupo (futebol, vdlei, basquete, outros) ou L. Mais de uma vez por semana
atividades artisticas em grupo (grupo musical, coral, artes plasticas. 2. Uma vez por semana
AL outras)?
3. De2a3vezes por més
4. Algumas vezes no ano
5. Umavezno ano
6. Nenhuma vez
1. Mais de uma vez por semana
Nos tltimos 12 meses, com que freqiiéneia o(a) sr(a) compareceu a cultos| 2+ Uma vez por semana
IA14 ou atividades da sua religido ou de outra rellglao? 3. De2a3vezes por més
(sem contar com situagdes como casamento, batizado, ou enterro)
4. Algumas vezes no ano
5. Umavezno ano
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