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RESUMO

Estudos anteriores apontam que o contexto de trabalho, com problemas no &mbito da ergonomia
organizacional, pode levar a insatisfacéo do trabalhador e, provavelmente, ao aumento do indice
de absenteismo e possivel risco a manifestacdo da Sindrome de Burnout. Em decorréncia disso,
os indices de rotatividade e de afastamentos por problemas de salude se elevam, interferindo
diretamente na produtividade, nos lucros e/ou no prejuizo financeiro. Diante disso, 0 objetivo
deste estudo foi analisar o contexto de trabalho, o absenteismo e o risco do surgimento da
sindrome de burnout entre os trabalhadores da equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da
Empresa de Correios e Telégrafos da Paraiba, a fim de tracar estratégias para melhoria das
condic@es de trabalho, focando na prevencao e promocdao da salde e consequentemente reducao
dos riscos de adoecimento. Trata-se de uma pesquisa exploratdria-descritiva com o emprego de
técnicas de coleta e analise de dados qualitativas e quantitativas. Na primeira etapa - coleta
quantitativa, foram aplicados quatro questionarios, a saber: 1) perfil sociodemografico dos
participantes; 2) Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT); 3) Escala de
Absenteismo Laboral (EFAL); 4) Escala de Caracterizacao de Burnout (ECB). Na segunda fase
- coleta qualitativa, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, para aprofundamento dos
problemas identificados na primeira fase. Os resultados encontrados a partir dos dados obtidas
com a EACT foram niveis satisfatérios em relacdo as condicGes de trabalho, criticos em relagédo
a organizacdo do trabalho e relacBes socioprofissionais e a existéncia de um ambiente
possivelmente prejudicial a saide dos trabalhadores. Em relacdo ao absenteismo laboral, o
resultado que mais se destacou foi os fatores administrativos laborais, apresentando maior
média. Em relacdo a possibilidade do risco da sindrome de burnout, foi observado um risco
minimo onde os itens analisados mais predominantes foram em relacdo a sensacdo de
esgotamento ao final do dia. Espera-se que a pesquisa possa trazer beneficios no sentido de
oferecer um espaco de reflexdo e de oferta de opinido dos profissionais sobre o trabalho na
ECT. Além disso, os dados gerados por esta pesquisa propem a mudanca dos aspectos
negativos e a manutencdo dos aspectos positivos do trabalho na ECT, para efetiva melhorias
das condicdes de trabalho desses profissionais.

PALAVRAS-CHAVE: Absenteismo; CondicGes de Trabalho; Esgotamento Psicolégico;
Qualidade de Vida.



ABSTRACT

Previous studies indicate that the work context, with problems in organizational ergonomics,
can lead to worker dissatisfaction and, probably, an increase in the rate of absenteeism and the
possible risk of Burnout Syndrome. As a result, turnover and absence rates due to health
problems increase, directly interfering with productivity, profits and/or financial losses.
Therefore, the objective of this study was to analyze the work context, absenteeism and the risk
of the emergence of burnout syndrome among workers in the people and infrastructure
management team of Postal and Telegrafos Company in Paraiba, to outline strategies to
improve conditions work, focusing on prevention and health promotion and consequently
reducing the risk of illness. This is exploratory-descriptive research using qualitative and
quantitative data collection techniques. In the first stage - quantitative collection, four
questionnaires were applied, namely: 1) sociodemographic profile of the participants; 2) Work
Context Assessment Scale (WCAS); 3) Labor Absenteeism Scale (LAS); 4) Burnout
Characterization Scale (BCS). In the second phase - qualitative collection, semi-structured
interviews were carried out to delve deeper into the problems identified in the first phase. The
results found from the data obtained with WCAS were satisfactory levels in relation to working
conditions, critical in relation to work organization and socio-professional relations and the
existence of an environment possibly harmful to workers' health. In relation to work
absenteeism, the result that stood out most was in relation to labor administrative factors,
presenting the highest average. Regarding the possibility of the risk of burnout syndrome, a
minimal risk was observed where the most predominant items analyzed were in relation to the
feeling of exhaustion at the end of the day. It is hoped that the research can bring benefits in
terms of offering a space for reflection and offering professionals' opinions on work in ECT.
Furthermore, the data generated by this research proposes changing the negative aspects and
maintaining the positive aspects of working in ECT, to effectively improve the working

conditions of these professionals.

KEYWORDS: Absenteeism; Work conditions; Psychological Exhaustion; Quality of life.
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1. INTRODUCAO

O trabalho no periodo pré-industrial era altamente insalubre e tais condicOes
permaneceram por mais de um século. A partir da revolugédo industrial, no seculo XIX, foi
redesenhada uma nova organizacdo do trabalho por influéncia do engenheiro Frederick
Winslow Taylor, o qual foi o precursor da Administragdo Cientifica do Trabalho, mais
conhecida como taylorismo. A partir da década de 1960, novas experiéncias surgiram para
diminuir os efeitos nocivos das tarefas repetitivas preconizadas pelo Taylorismo, em busca de
aumentar o grau de motivacao, produtividade e estabilidade (I1DA, 2016).

No Taylorismo havia énfase na diviséo do trabalho, com rigoroso estudo do tempo e
movimentos para aumentar a produtividade e reduzir custos, porém como consequéncias
negativas havia uma desumanizacdo do trabalho e falta de flexibilidades com as mudancas
(LIMA et al.,2020).

O Toyotismo, outra abordagem da organizacao da producéo, desenvolvido pela Toyota
no Japao, apds a Segunda Guerra Mundial, teve por objetivo diminuir os desperdicios, aumentar
a flexibilidade e a participacdo dos trabalhadores. Nesse sistema, a producdo € organizada para
uma producdo eficiente e de alta qualidade em busca da satisfacdo do cliente (LIMA et
al.,2020).

Nesse interim, Iida (2016, p. 639) coloca que “o trabalho moderno ¢ caracterizado pela
“flexibilidade” e maior respeito as diferencas individuais e caracteristicas proprias de cada
grupo. Com isso o trabalhador tem maior grau de liberdade para tomar decisdes sobre seu
proprio trabalho”. Mas, por outro lado, este novo modelo de gestdo, sob forte influéncia do
toyotismo intensificou o ritmo de trabalho e, consequentemente, a um maior dispéndio do custo
humano.

As principais queixas estdo associadas a aspectos como 0 estresse, 0 cansaco, a
ansiedade, a sobrecarga de trabalho, atreladas as precarias condigdes fisicas de trabalho. Tais
situacBes sdo causas relevantes que levam o funcionario a faltar ou a possibilidade de faltar ao
trabalho (SILVA FILHO, 2018).

Concomitantemente, em 1956, Le Guillant estabeleceu a relagdo entre o trabalho e a
psicopatologia, ao identificar em telefonistas de Paris, um distarbio que incluia sintomas de
alteracdes do humor, de carater e modificacdo do sono. Além disso, havia manifestacdes
variaveis como palpitacdes, sensacdes de aperto toracico e angustia, a qual foi denominada de

Sindrome Geral da Fadiga Nervosa. Em 1980, com a publicagdo da obra “A loucura do trabalho:
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estudo da psicopatologia do trabalho”, por Christophe Dejours, foi ampliado o conhecimento
sobre a influéncia da organizacdo do trabalho no aparelho psiquico (MERLO, 2011).

Inimeros fatores podem afetar a salide mental dos trabalhadores, como a exposicéo a
agentes toxicos, aspectos relacionados a organizacdo do trabalho e politicas de gestdo de
pessoas e das estruturas das empresas. Os agravos a saude psiquica podem vir associados a
queixas somaticas, sendo 0 caso mais exuberante, as lesdes por esforcos repetitivos/distirbios
osteomusculares relacionados ao trabalho (LER/DORT). Mesmo diante desse contexto, ainda
¢ dificil, na contemporaneidade, encontrar 0 nexo causal entre trabalho e doenca,
principalmente entre as condi¢des e a organizacdo do trabalho como preditoras & manifestagdo
de transtornos mentais (MERLO, 2011).

Atualmente, varios campos do saber vém estudando sobre as questdes da “satide mental
no/e trabalho”, com destaque para medicina, psicologia, sociologia, administragdo e ergonomia.
Entende-se que a ergonomia estuda tanto as condi¢fes anteriores quanto as consequéncias do
trabalho ao visar deter-se e na interagdo do homem com a maquina e, a vista disso, contribui a
melhoria da saude ocupacional (FREITAS, 2014). Sendo essa ultima o aporte tedrico-
metodoldgico que alicerca o presente estudo.

Em 2010, a International Ergonomics Association (IEA) definiu a ergonomia como:
“A disciplina cientifica relacionada ao entendimento das interacdes entre seres humanos e
outros elementos de um sistema”. A ergonomia teve origem na Inglaterra, no dia 12 de julho de
1949, mas formalizada em 16 de fevereiro de 1950, na ocasido em que 0 nome de ergonomics
foi adotado pela fundagdo Ergonomics Research Society (ERS) e, a posteriori, com sua difuséo
em outros paises (I1DA, 2010).

A ergonomia apresenta-se dividida em competéncias. A classificacdo IEA, apresenta as
areas de especializacdo que refletem as competéncias adquiridas pelos ergonomistas, dentre
elas a ergonomia fisica, cognitiva e organizacional. A ergonomia organizacional tem como meta
organizar os sistemas sociotécnicos, a partir da criacdo de melhores ambientes, com intuito de
diminuir a monotonia, fadiga e os erros, incluindo os diversos setores. A ergonomia engloba, o
ambiente fisico do trabalho, o ambiente psicossocial, a remuneracdo, os tipos de jornada de
trabalho e a organizac&o inteira do trabalho (RIASCOS; CONTIJO; MERINO, 2021).

A ergonomia cognitiva se concentra no estudo da interacdo entre os seres humanos e
sistemas cognitivos e tem ganhado destaque crescente no contexto da saude ocupacional e do
bem-estar dos trabalhadores. Sua abordagem visa compreender como fatores cognitivos, como

percepcao, atencdo, memoria e tomada de decisdo, influenciam o desempenho humano nas
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tarefas laborais. Em um mundo cada vez mais complexo e tecnoldgico, a ergonomia cognitiva
se torna essencial para garantir que os sistemas de trabalho sejam projetados de maneira a
promover a eficiéncia cognitiva e reduzir os riscos de sobrecarga mental e estresse ocupacional
(ARAUJO; TACCONI, 2023).

A relagdo entre ergonomia cognitiva, saide mental e desempenho cognitivo dos
trabalhadores é profunda e multifacetada. Ambientes de trabalho desafiadores, que exigem alto
nivel de concentracdo, tomada rapida de decisfes e processamento de informagfes complexas,
podem sobrecarregar os recursos cognitivos dos individuos, levando a fadiga mental, estresse
e diminuicdo da qualidade do trabalho. Por outro lado, a aplicacdo dos principios da ergonomia
cognitiva pode ajudar a minimizar esses impactos negativos, proporcionando um ambiente de
trabalho mais favoravel ao funcionamento cognitivo saudavel e eficaz (BATISTA et al., 2018).

Para Marino Barbaro et al. (2009), os transtornos mentais podem estar relacionados
com ambientes laborais inadequados, com formas desorganizadas de trabalho, com a
desvalorizacéo do trabalhador, participacdo insatisfatoria nas decisdes, com demandas laborais
complexas, horarios de trabalho em turnos, baixos salarios, auséncia de lazer, entre outros
fatores, incluindo as condi¢es de trabalho desfavoraveis, com multiplos riscos ocupacionais.

Segundo Pulgas e Santos (2022), profissionais acima de 47 anos apresentam maior a
ocorréncia da deterioracdo da saude mental, sendo relacionados as cargas de trabalho, falta de
reconhecimento, medo de abusos, o que resulta em patologias como a depressdo e a ansiedade.
Ainda ficou constatado que o desgaste precoce esta associado ao contexto de trabalho e o custo
humano despendido na atividade (PULGAS; SANTOS, 2022).

O aumento gradativo das doencas ocupacionais, também pode estar associado ao
aumento da carga de trabalho e das exigéncias dos assalariados para o desempenho de suas
funcBes, sendo uma delas reconhecida pela Previdéncia Social, em 1999, a sindrome de
burnout (Decreto 3.048/1999).

O Ministério da Saude (2002) define a sindrome do esgotamento profissional ou, como
é mais conhecido, o burnout, como um tipo de resposta prolongada a estressores emocionais e
interpessoais crénicos no ambiente de trabalho (BRASIL,2001). Tal psicopatologia foi incluida
no rol de doencas ocupacionais, classificada como uma doenga de cunho mental e
comportamental, mediante a classificagdo Internacional de doencas (CID), codigo Z73.0. No
CID 11, QD85 refere-se a Burnout (ORGANIZACAO MUNDIAL DE SAUDE [OMS], 2000;
CARDOSO et al., 2017; ALMEIDA et al., 2020).



17

De acordo com Medeiros-Costa et al. (2017a), ha cerca de cinco décadas, o burnout
vem sendo investigado no cenério académico. No CID-11, tal sindrome é compreendida:

Burnout € uma sindrome conceituada como resultante de estresse crénico
no local de trabalho que ndo foi administrado com sucesso. E caracterizada
por trés dimensdes: 1) sentimentos de esgotamento ou exaustao de energia; 2)
aumento da distancia mental do trabalho, ou sentimentos de negativismo ou
cinismo relacionados ao trabalho; e 3) uma sensacdo de ineficacia e falta de
realizacdo. Burnout se refere especificamente a fendmenos no contexto
ocupacional e ndo deve ser aplicado para descrever experiéncias em outras
areas da vida (ALMEIDA et al., 2020).

Uma referéncia para essa questdo pode ser encontrada em estudos que abordam a
relacdo entre as demandas do trabalho e a saide mental dos trabalhadores. Um desses estudos
foi realizado por Maslach e Leiter (2016), que discutiram a natureza da sindrome de burnout,
suas causas, sintomas e efeitos sobre a satde mental dos individuos, destacando o papel crucial
que o ambiente de trabalho desempenha no desenvolvimento dessa condicao.

Além disso, outros autores colocam que a sindrome de burnout é um fator preditor de
morbidade psiquiatrica. Podendo a exaustdo emocional comprometer a saude psiquica dos
trabalhadores e deteriorar 0 bem-estar no trabalho, além do funcionamento da organizagdo”
(MEDEIROS-COSTA; MACIEL; GURGEL, 2018, p. 37). Mas também ficou constatado uma
tendéncia em analisar a associagdo entre estresse e 0 burnout. Por enquanto, “supde-se que tal
pratica aconteca, porque o esgotamento profissional é definido como o resultado da
cronificacdo de estressores interpessoais do trabalho” (MEDEIROS-COSTA et al., 2017b, p.
1737).

Maslach e Jackson (1981) haviam identificado o impacto do contexto de trabalho em
relacdo ao burnout. Esta pesquisa introduziu o Maslach Burnout Inventory (MBI), uma
ferramenta de avaliacdo amplamente utilizada para medir a sindrome de burnout. Através do
uso do MBI e de estudos subsequentes, foi possivel correlacionar a intensa pressdo por
resultados e a forma como ela afeta negativamente a salde mental dos trabalhadores,
contribuindo para o desenvolvimento da sindrome de burnout. A pesquisa de Maslach e
colaboradores tem sido fundamental para estabelecer a compreensdo de como as exigéncias do
ambiente de trabalho, incluindo a pressdo por resultados, influenciam no bem-estar dos

empregados.
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A Sindrome de Burnout esta relacionada com a instabilidade no trabalho, exaustdo
emocional e até com distdrbios osteomusculares relacionados ao trabalho, possiveis causas
relacionadas ao absenteismo.

Diante do exposto, o estudo do absenteismo pode levar a informacGes sobre a satde
ocupacional, como também a satisfacdo do trabalhador. E estdo relacionados aos fatores
organizacionais, entre eles, as politicas da empresa, 0 excesso de regras, a lideranca ineficaz e
as precarias condicdes de trabalho que levam a insatisfacdo do trabalhador e provavelmente ao
aumento do indice de absenteismo. Em consequéncia disso, os indices de rotatividade e de
afastamentos por problemas de salde se elevam, ou seja, 0 absenteismo € um dos fatores que
interfere diretamente na produtividade, nos lucros e/ou no prejuizo financeiro da empresa ou
instituicdo (AGUIAR, 2009).

De modo semelhante, Silva Filho (2018) afirma e elucida que o absenteismo
independente da causa, seja por doengas relacionadas ou ndo ao trabalho, acidentes ou por
fatores pessoais, infere diretamente na linha de producdo laboral. Algumas das doengas
relacionadas ao trabalho como lesGes por esforgos repetitivos e lesbes osteomusculares causam
incdbmodo, diminuicdo da eficiéncia e produtividade podendo sobrecarregar os demais
trabalhadores.

A empresa dos Correios e Telégrafos no Brasil (ECT), possui 1880 unidades
administrativas e 7342 unidades operacionais, apresentando 92.487 funcionarios efetivos e
temporarios de acordo com o Gltimo levantamento de 31/07/2022. O indice de absenteismo €
analisado a cada més por estado, tendo varia¢6es entre doencas de origem ocupacional ou néo.

O local onde foi realizada essa pesquisa, foi na ECT da Paraiba, situada em sua capital
Jodo Pessoa, no bairro do Cristo, no 3 ° andar do edificio sede. N&o hé registros de pesquisas
anteriores relacionadas ao tema nesse local de trabalho. No Estado da Paraiba em dezembro de
2022, a ECT possuia 1195 funcionarios, destes 998 do sexo masculino e 197 feminino, tendo
nos Ultimos 12 meses (mar¢o 2022 — fevereiro 2013) uma média de absenteismo de 5,38%
(célculo obtido a partir divisdo da quantidade de dias perdidos no més pela quantidade média
de empregados multiplicado pelo nimero de dias Uteis do més, sendo que o resultado
multiplicamos por 100).

Diante desse quadro, esta pesquisa buscou responder:

Quais sdo as causas do absenteismo e risco da sindrome de Burnout entre 0s
trabalhadores da Empresa de Correios e Telégrafos (ECT) da Paraiba? A fim de responder essa

pergunta de pesquisa, foram tragados 0s seguintes objetivos - geral e especifico:
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1.1 OBJETIVO GERAL

Analisar o contexto de trabalho, o absenteismo e o risco do surgimento da sindrome de
burnout entre os trabalhadores da equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da
Paraiba, a fim de tragar estratégias para melhoria das condi¢es de trabalho, focando na

prevencdo e promocdo da salde e consequentemente reducdo dos riscos de adoecimento.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar o perfil sociodemografico dos participantes.

e Auvaliar o contexto de trabalho (condi¢bes de trabalho, organizacdo do trabalho e
relagdes socioprofissionais) da equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da
Paraiba;

e Averiguar as possiveis causas do absenteismo na equipe de gestdo de pessoas e
infraestrutura da ECT da Paraiba.

e Identificar o risco da ocorréncia da sindrome de burnout entre a equipe de gestdo de
pessoas e infraestrutura da ECT da Paraiba.

e Conferir o impacto do contexto de trabalho sobre a manifestacdo do absenteismo e a
sindrome de burnout na equipe de gestao de pessoas e infraestrutura da ECT da Paraiba.

e Elaborar, com base nos resultados da pesquisa, sugestdes de melhorias sobre o
absenteismo, condicGes de trabalho e satide mental do trabalho, visando a satisfacdo e a
qualidade de vida no trabalho.

e Produzir Cartilha sobre Saide Mental do Trabalhador.

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DO TRABALHO

Essa pesquisa apresenta elementos que contribuem para a ampliagcdo do conhecimento
sobre a relacdo entre trabalho em instituicfes publicas, mais especificamente sobre a equipe de
gestdo de pessoas e da infraestrutura da ECT - PB. Justificou-se a escolha da presente empresa,
por sua significancia na regido e importancia para economia.

Destaca-se a importancia de analisar como a organizacao do trabalho afeta a satde dos

seus trabalhadores, ndo somente fisica, mas a psicoldgica principalmente.
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Assim sendo, o conhecimento a respeito do contexto de trabalho e do seu impacto
sobre 0 absenteismo e no risco de desenvolver burnout, propiciara a reestruturacéo do trabalho,
implicando diretamente no ambiente laboral o qual estdo submetidos os profissionais da area

administrativa da ECT e proporcionando melhorias na qualidade do trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O aporte tedrico-metodoldgico que alicerca esta dissertacdo tem por base a ergonomia
e os estudos anteriores neste campo. A palavra ergonomia vem do grego ergon (trabalho) e
normo (normas, regras, leis). Possui como base conhecimentos de fisiologia, antropometria e
biomecénica, para adaptar o trabalho e sistema as necessidades dos seres humanos. Ou seja,
utiliza-se de conhecimentos cientificos necesséarios para proporcionar de forma integrada a
protecdo, o conforto, o bem-estar e a eficacia nas atividades desenvolvidas em diversas areas
(FREITAS, 2012).

A ergonomia é considerada uma disciplina voltada para uma abordagem sistémica da
atividade humana. E para intervir nas atividades do trabalho é preciso que os ergonomistas
tenham uma abordagem ampla com a incorporacdo de aspectos fisicos, cognitivos, sociais,
organizacionais, do ambiente de trabalho, entre outros. De modo geral, deve ser entendida com
0 objetivo de transformar o trabalho, adaptando-o as caracteristicas e aos limites dos seres
humanos, ao buscar projetar ou adaptar situacdes compativeis com as capacidades humanas
(ABRAHAO et al., 2009).

As caracteristicas das areas de especializacdo da ergonomia fisica envolvem a anatomia
humana, antropometria, fisiologia e biomecanica em sua relacdo com a atividade fisica.
Enquanto, a ergonomia cognitiva inclui a carga mental de trabalho, tomada de deciséo,
performance, interacdo homem-computador, estresse, envolvendo aspectos como raciocinio,
memoria e percepcao. Por fim, a organizacional tendo como foco o gerenciamento do trabalho
como um todo (VIDAL, 2002).

Para Gondim e Hirschle (2020), os resultados sobre fatores organizacionais apontam
que a falta de suporte adequado, de recursos e de boas relagdes levam os indicadores de bem-
estar no trabalho (BET) para o lado negativo. A melhoria da percepcdo de suporte
organizacional e dos recursos no trabalho reduz o impacto negativo sobre o BET.

Destacam-se, desse modo, os estudos-intervengdes conduzidos com o intuito de
investigar a interligacdo entre trabalho e salde. Esses estudos reuniram temas que envolvem o
contexto de trabalho, o impacto humano, as estratégias de mediacdo e a promocéo da salde.
Isso se deve ao fato de que esses fendbmenos estdo profundamente interconectados e se
manifestam no trabalho. Ao enfrentar as contradi¢Ges que surgem no ambiente de trabalho, os
individuos e grupos aplicam estratégias para lidar com as demandas fisicas, cognitivas e
emocionais que surgem e para preservar sua salde (FERREIRA, 2004; VERAS; FERREIRA,
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2006). Ou seja, 0 contexto de trabalho impacta sobre o absenteismo (MARQUES et al. 2011),
como também esté vinculado a manifestacdo da sindrome de burnout (LEVY et al., 2009).

As dimensdes que compreendem o conceito de Contexto de Producdo de Bens e
Servicos (CPBS), ou seja, o contexto de trabalho, incluem as condi¢Ges de trabalho, a
organizagdo do trabalho e as relacbes socioprofissionais (FERREIRA, 2004; VERAS;
FERREIRA, 2006).

O Modelo Demanda-Recursos do Trabalho (JD-R), desenvolvido por Bakker e
Demerouti, também fornece um quadro Util para entender as caracteristicas do trabalho que
podem ser categorizadas em demandas do trabalho e recursos do trabalho. O estudo realizado
por Bakker e Demerouti (2007), discute como diferentes aspectos do ambiente de trabalho,
incluindo a percepcdo de justica, podem afetar o bem-estar dos funcionarios além do risco de
burnout.

As condicdes de trabalho sdo consideradas a "dimensdo material” do contexto de
trabalho e englobam os elementos estruturais, instrumentais, equipamentos, ambiente fisico e
posto de trabalho. Por sua vez, a organizacdo do trabalho é referida como a "dimensao
organizacional™ e inclui as normas, elementos prescritos, controle, ritmo de trabalho, diviséo e
contetdo das tarefas. Enquanto as relagcGes socioprofissionais compreendem a "dimensdo
social”, que consiste na interacdo profissional com a hierarquia, o coletivo de trabalho e
membros de outras equipes, fornecedores, usuarios, clientes e/ou pacientes (VERAS;
FERREIRA, 2006).

Quando ocorre sobrecarga no contexto de trabalho, as consequéncias podem ser a
deterioracdo da qualidade do ambiente de trabalho e risco a satide e bem-estar dos trabalhadores
(FERREIRA, 2004, p.12). Cunha e Vieira (2009) afirmam que tal situacdo, quando agravada,
pode vulnerabilizar a satde ocupacional. Quando as dimensdes do contexto de trabalho séo
desfavoraveis, o trabalhador pode sofrer sobrecarga, ou até mesmo pode acarretar ao
adoecimento mental, como a sindrome de burnout e/ou o absenteismo (CARNEIRO;
FERREIRA, 2007).

Aproximadamente 30% dos trabalhadores brasileiros sofrem com a sindrome de
burnout, uma doenca ocupacional reconhecida e classificada pela Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) em 2022, de acordo com dados da Associacdo Nacional de Medicina do Trabalho
em 2023 (ANAMT). Desse modo, para uma melhor explanagcdo sobre as tematicas aqui

exploradas, as subsecdes a seguir tratara sobre o Absenteismo e a Sindrome de Burnout.
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2.1 ABSENTEISMO

A palavra absentismo ou absenteismo surgiu do francés absentéisme, procedente do inglés
absenteeism, a qual, por sua vez deriva de absens no latim, que em portugués significa o habito
de ndo comparecer ao trabalho ou todas as auséncias ao trabalho, guiando-se pelas leis e regras
da assiduidade em relacdo aos horérios estabelecidos do empregado (AGUIAR; OLIVEIRA,
2009).

Tipos de desconfortos fisicos e emocionais, além da incapacitacdo do individuo podem ser
advindos das doencas que levam ao absenteismo, conferindo diminuicdo da produtividade na
empresa, além de um risco maior de acidentes de trabalho (CAPELARI, 2015). As empresas
requerem cada vez mais produtividade, o que pode gerar horas extras e aumento do desgaste
humano, tanto fisico, quanto mental. Esses fatores contribuem para o aumento do indice de
absenteismo nas organizacbes (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009).

Para 0s gestores, 0 absenteismo é um problema e se faz necessario acompanhar, como
monitorar a assiduidade de seus profissionais e desenvolver medidas que tentem garantir a
salde fisica e mental dos trabalhadores. Se existir um planejamento do trabalho pode-se obter
a diminuicdo no indice do absenteismo. Desta forma, é importante tracar estratégias de
melhorias do ambiente laboral, e promover a satisfagdo dos trabalhadores (D’ AIFONSO et al.,
2015). A figura 1 abaixo apresenta fatores desencadeantes do absenteismo, que podem ser

internos ou externos.

Figura 1: Fatores desencadeadores do absenteismo.

ABSENTEISMO

INTERNOS

- Falta de crescimento profissional EXTERI\_IOS

-Falta de participagdo em decisdes -Sociais

-Nivel de responsabilidade (alto) -Culturais
- Relacionamento interpessoal ruim -Personalidade

-Acidente de trabalho -Problemas pessoais e familiares
-Carga horéria -Licenca por saide

-Condic0es inadequadas de trabalho

-Volume de trabalho

-Funcgéo conflituosa ou desempenho de varias
funcdes

Fonte: Oliboni (2016).
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A taxa de auséncia no trabalho é um indicador utilizado para avaliar as condicgdes € a
qualidade de vida no ambiente laboral. As faltas e afastamentos podem causar prejuizos
significativos as empresas e a previdéncia social, por isso, investir em saude e bem-estar do
trabalhador deve ser encarado como um investimento, e ndo uma despesa. E importante que as
empresas adotem acfes que promovam a qualidade de vida e melhorem as condicGes de salde
e seguranga no trabalho como parte de sua rotina. Embora o Brasil possua leis abrangentes que
estabelecem diretrizes e recomendacfes para as empresas em relacdo a salde e seguranca do
trabalhador, os indices de auséncia e afastamento do trabalho continuam aumentando a cada
ano, segundo dados do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social (ANDRADE et al., 2017).

A auséncia no trabalho, também conhecida como absenteismo, pode ser dividida em
varias categorias: 1) absenteismo voluntario (auséncia néo justificada por doenga, por motivos
pessoais); 2) absenteismo por doenca (que inclui todas as faltas por doenca ou procedimento
médico, exceto por acidentes de trabalho); 3) absenteismo por patologia profissional (auséncias
por acidentes de trabalho ou doencas profissionais); 4) absenteismo legal (faltas no trabalho
permitidas por leis, como licenca-maternidade, luto, casamento, doacdo de sangue e Servico
militar); 5) absenteismo compulsorio (impedimento ao trabalho devido a uma puni¢do imposta
pelo empregador, prisdo ou outra razéo que impeca o trabalhador de chegar ao local de trabalho)
(SILVA; MARZIALE, 2000).

Ramalho (2017) classifica que o absenteismo pode ser classificado em auséncias do
tipo: prevista, parcialmente prevista e ndo prevista e que € um grande problema para 0s gestores
identificar suas causas e consequéncias.

O primeiro grupo diz respeito aquelas faltas que séo de direito do profissional, como é
o caso das férias, folgas e feriados, o que caracteriza esse grupo é essencialmente a sua
previsibilidade e possibilidade de planejamento prévio. Na categoria das auséncias
parcialmente previstas estdo as licengas amparadas por lei que podem, em parte, ser

esperadas pelo trabalhador (maternidade, paternidade, casamento, servicos eleitorais e
sindicais e comparecimento & justica) (RAMALHO, 2017, p. 34).

Embora a literatura alerte que ndo existe uma relacdo precisa de causa e efeito, um
conjunto de variaveis pode levar ao absenteismo. E importante notar que o absenteismo no
trabalho engloba todas as causas de auséncia, como doengas prolongadas, acidentes, licenca-
maternidade, cuidados familiares ou questdes legais e até mesmo cursos fora da empresa, exceto
por greves, cursos dentro da empresa, dias de descanso semanal, férias e feriados (SILVA;
MARZIALE, 2000).
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Independentemente do tipo, a pratica do absenteismo tem efeitos negativos sobre o
servigo, causando desorganizacéo, insatisfacdo e sobrecarga entre os trabalhadores presentes,
além de reduzir a produtividade e se constituir em um problema administrativo complexo e
oneroso, tendo em vista que aumenta, substancialmente, os custos operacionais. Dentre 0s
motivos que levam as faltas imprevistas, destaca-se o absenteismo-doenca como o principal.
Reconhece-se, portanto, a problemética decorrente do absenteismo-doenca como um contexto
dificil na dinamica laboral, que interfere nas condi¢des de trabalho e proporciona um ambiente
desfavoravel (INOUE et al., 2008).

Ramalho (2017) relata que o indice mais utilizado nos estudos é o indice de
absenteismo-doenga, que indica a porcentagem de dias perdidos calculado da seguinte forma:
total de dias de licenca médica dividido pelo nimero de trabalhadores multiplicado pelos dias
uteis.

Conforme Haeffner et al. (2018), é perceptivel a grandeza que o absenteismo representa
para a saude dos trabalhadores, independente da ocupacéo, devido as limitacdes, sofrimentos e
prejuizos sociodemograficos e ocupacionais que provoca. E necessario refletir sobre a
atualizacdo das politicas publicas que possam contemplar o afastamento do trabalho, o que
permitird repensar a salde do trabalhador e a produtividade nas instituigdes.

Os principais determinantes da instabilidade no trabalho incluem dor, fadiga, sintomas
depressivos e desgaste fisico e mental dos trabalhadores, que prejudicam a préatica profissional
e o rendimento. A presenca de sentimentos de esgotamento profissional pode influenciar na
capacidade dos trabalhadores de executar o trabalho. As queixas sdo um fator de sobrecarga,
especialmente quando as cargas de trabalho sdo intensas e podem provocar desgaste fisico. A
Sindrome de Burnout esta entre as principais causas de doencgas ocupacionais, e sua associacao
com tal psicopatologia tem sido objeto de discussdes no meio académico (EHMKE et al. 2021).

A correlacdo entre absenteismo e a Sindrome de Burnout delineia um cenario complexo
enfrentado pelos trabalhadores modernos. Esta relacdo ndo apenas reflete a auséncia fisica no
ambiente laboral, mas sugere um impacto mais amplo na saude mental dos colaboradores,
demandando uma abordagem abrangente para compreensao e gestao efetiva desses fendmenos
(MENDOZA; URRIZOLA, 2004).

Estudos de caso oferecem uma analise pratica sobre como organizagdes enfrentam o
absenteismo, revelando estratégias eficazes e aprendizados relevantes. Essas investigacoes
transcenderam o &mbito teorico, proporcionando reflexdes relevantes para aplicagdo pratica no

ambiente profissional (DIAS, 2005). Ampliar a analise para uma perspectiva global é valido
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para contextualizar o absenteismo. Varia¢Ges nas préaticas culturais e nos sistemas de salde
resultam em padrdes distintos, exigindo uma compreensdo mais profunda dessas nuances para
o0 desenvolvimento de estratégias de gestdo eficientes (MORETTI et al., 2009).

Em relacdo a gestdo do absenteismo, a busca por solugcbes inovadoras se intensifica.
Tecnologias emergentes, programas de bem-estar e a promocdo da flexibilidade laboral
emergem como catalisadores significativos para transformacdes positivas. A exploracdo
detalhada destas abordagens promete diversificar as op¢des para organizacGes comprometidas
com o bem-estar dos colaboradores (SILVA; MERINO, 2017).

A inter-relacdo entre absenteismo e produtividade desenha-se como uma linha
condutora. Dados estatisticos que evidenciam a correlacdo direta entre elevados indices de
absenteismo e a subsequente reducdo na produtividade oferecem argumentos sélidos para uma
gestdo proativa deste fendmeno complexo (PANZER, 2004).

Freitas (2022) acrescenta que ha a necessidade de aumentar a rigidez e o controle do
absenteismo-doenca, por meio do estudo das condi¢cBes ergondmicas da organizacdo do
trabalho, com o intuito de melhorar a producéo, diminuir os custos e melhorar a qualidade de
vida. O mesmo observou, apds um estudo com servidores da enfermagem, que ambientes com
alteracdes de sons, vibragcbes e com posturas inadequadas, juntamente com 0 estresse e
problemas osteomusculares aumentam os indices de afastamento ao trabalho.

De acordo com Carminatti (2015), promover ambientes de trabalho saudéaveis demanda
uma abordagem colaborativa. Empregadores, funcionarios e profissionais de salde devem
trabalhar juntos para implementar estratégias como programas de bem-estar, politicas flexiveis
e uma cultura organizacional que valorize o equilibrio entre vida profissional e pessoal.
Antecipar desdobramentos futuros no cenario do absenteismo € crucial. Mudancas nas praticas
laborais, a incorporacdo de tecnologias e adaptacbes nas politicas de saude moldardo a
configuracdo do absenteismo nos anos vindouros.

Considerar as implicagdes éticas e sociais do absenteismo oferece uma perspectiva
enriquecedora. O impacto nas relagdes interpessoais, as consequéncias para a coletividade e o
papel da empresa na promocao de ambientes laborais mais justos e saudaveis emergem como
elementos cruciais para a analise, abrindo espaco para uma reflexdo mais ampla. Compreender
como diferentes paises e organizacdes abordam o absenteismo, seja por meio de
regulamentacdes especificas ou iniciativas internas, oferece uma visdo mais completa do

cenario global e das estratégias disponiveis para enfrentar esse desafio (SANTQOS, 2019).
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Uma anélise mais aprofundada das implica¢fes psicoldgicas do absenteismo pode
enriquecer a compreensdo do fendmeno. Ou seja, explorar como o absenteismo afeta o bem-
estar psicologico dos trabalhadores adiciona uma camada significativa a discusséo,
mergulhando nos aspectos subjetivos dessa complexa interagdo (TRALDI; DEMO, 2012). Para
Nogueira (2022), examinar como as condi¢Ges econdmicas globais impactam o absenteismo
fornece uma perspectiva adicional. Ciclos econdmicos, crises financeiras e politicas de
austeridade podem influenciar diretamente os padrGes de auséncia no trabalho, exigindo uma
abordagem contextualizada.

Os desafios especificos enfrentados por diferentes setores industriais também merecem
atencdo. O absenteismo pode manifestar-se de maneiras distintas em campos como salde,
tecnologia e manufatura, justificando uma analise setorial para estratégias de gerenciamento
mais eficazes (PENATTI; ZAGO; QUELHAS, 2006).

Além disso, a incorporagdo de tecnologias de monitoramento e analise de dados pode
ser um recurso crucial no gerenciamento do absenteismo. SolugBes inovadoras como
aplicativos que avisam e monitoram informacoes, baseadas em inteligéncia artificial e analise
preditiva podem oferecer descobertas imperceptiveis para prevenir e gerenciar auséncias no
trabalho (CHOI et al., 2022).

Conforme Keramat et al. (2020), a abordagem de género também pode ser incorporada
a analise do absenteismo. Explorar como questdes de género podem influenciar padrbes de
auséncia no trabalho pode fornecer uma compreensao importante para promover ambientes de
trabalho mais equitativos e inclusivos. Outra dimensdo relevante é a analise do impacto do
absenteismo (enquanto causa da doenca) na salde publica que pode sobrecarregar os sistemas
de salde, evidenciando a necessidade de estratégias que integrem esforcos entre empresas e
entidades de salde publica (FREITAS et al., 2021).

O papel das liderancas na gestdo do absenteismo é uma area critica a ser explorada. A
criacdo de lideres capacitados para reconhecer e abordar os sinais precoces de absenteismo pode
desempenhar um papel crucial na promogéo de ambientes de trabalho saudaveis. Além disso, a
analise da percepcdo dos colaboradores sobre as politicas de gestdo do absenteismo pode revelar
informacdes valiosas. Compreender como as praticas organizacionais sdo percebidas pelos
trabalhadores pode influenciar a eficacia das estratégias de gestdo implementadas. Ao
aprofundar a discussdo sobre o0 absenteismo, € necessario reconhecer a importancia da formacéo

continua. Capacitar os colaboradores com habilidades de enfrentamento do estresse e
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estratégias de equilibrio entre trabalho e vida pessoal pode contribuir para a reducdo do
absenteismo (LABRAGUE; NWAFOR; TSARAS, 2020).
A analise dos fatores externos que influenciam o absenteismo também é pertinente.
Eventos externos, como pandemias, desastres naturais ou crises politicas, podem desencadear
picos de absenteismo, exigindo estratégias de gestdo de crise e resiliéncia organizacional. Por
fim, a compreens&o das tendéncias futuras no trabalho e na sociedade é essencial. As mudancas
nos modelos de trabalho, o surgimento de novas profissdes e as transformacdes sociais podem
moldar os padrGes de absenteismo, exigindo uma abordagem proativa e adaptativa
(BHASKARA; FILIMONAU, 2021).
Neste contexto abrangente, essa pesquisa aspirou proporcionar uma visdo holistica do
absenteismo, considerando sua natureza multifacetada e as diversas influéncias que moldam

esse fendmeno complexo.
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2.2 SINDROME DE BURNOUT

O termo "Burn out” foi introduzido na literatura académica por Brandlay, em 1969,
conforme mencionado por Benevides-Pereira (2003).

Em 1974, Freudenberger conduziu estudos nos Estados Unidos para examinar o estado
fisico e mental dos trabalhadores de uma clinica de desintoxicagdo. Ele descobriu que esses
trabalhadores se sentiam exaustos, irritados e tendiam a adotar uma atitude cinica em relagéo
aos seus pacientes durante suas atividades profissionais (BUENDIA, 1998).

No entanto, descobertas literarias indicam que esse fendmeno ja havia sido mencionado
anteriormente nos ensaios de romance de William Shakespeare, publicados em 1599
(SCHAUFELI; ENZMANN, 1998, p. 2). Além disso, a expressao "burn out" também era
utilizada nas ruas dos suburbios americanos como giria, referindo-se aos usuarios de drogas
(BENEVIDES-PEREIRA, 2003).

No ambito académico, o surgimento do termo "burnout” ocorreu de maneira informal
durante uma conversa entre a psicologa e pesquisadora Christina Maslach e um advogado, apds
iniciar alguns estudos na area médica e coletar ideias sobre as dinamicas de trabalho. Maslach
compartilhou suas preocupacdes sobre estratégias cognitivas de descomprometimento e
autodefesa por meio da desumanizacdo com o advogado, que Ihe informou que os profissionais
que trabalhavam com pessoas de baixa renda referiram-se a essa situacdo como esgotamento.
A partir desse momento, a pesquisadora nao s6 descobriu que a situacdo que estudava ja possuia
um nome, mas também percebeu que ocorria em outras areas do conhecimento
(CHIMINAZZO, 2005).

Conforme observado por Chiminazzo (2005), foi constatado que o cerne do fenbmeno
burnout reside no trabalho com outras pessoas, especialmente em profissdes que envolvem
contato direto com o publico. De acordo com Cadiz et al. (1997), a definicdo de burnout ndo se
baseia em uma teoria preexistente, mas sim em anos de pesquisa empirica realizada por meio
de entrevistas, estudos e observacgdes diretas de profissionais de diversas areas que atuam com
pessoas.

Na Espanha, assim como nos Estados Unidos, o termo "burnout™ foi utilizado para
descrever uma sensacdo de estar "consumido™ ou "queimando”, expressando a perda de
esperancga em relacéo ao trabalho ou qualquer esforco destinado a realizar as tarefas de maneira
satisfatoria (PEREZ, 1997).
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Na academia brasileira, a definicdo mais utilizada para descrever a sindrome é a de
Maslach e Jackson (1986), em que o burnout (Sindrome do Esgotamento) é caracterizado como
uma sindrome multidimensional composta por exaustdo emocional, desumanizacéo (também
conhecida como despersonalizacdo e/ou cinismo) e decepc¢do no trabalho, caracterizada pela
falta de realizagdo pessoal. A decepcdo no trabalho é considerada um mecanismo peculiar de
enfrentamento e autoprotecdo contra o estressor, que pode surgir nas relac6es profissional-
cliente e na relacdo profissional-organizacéo.

Benevides-Pereira (2003) afirma  que alguns autores ainda optam por usar o termo
"estresse”, mas o diferenciam do burnout, chamando-o de estresse ocupacional. Dessa forma,
eles explicam o estresse comum no ambiente de trabalho, principalmente em atividades em que
0 contato com o outro, o usudrio do trabalho, é muito proximo. Nesse contexto, o burnout
também é chamado de estresse ocupacional assistencial ou estresse laboral, denominando uma
sindrome que ocorre especificamente no contexto do trabalho.

E importante diferenciar o Burnout do estresse, pois embora os dois fendmenos sejam
semelhantes, eles tém construtos diferentes. Enquanto o estresse € caracterizado pela
intensificacdo da sintomatologia propria do ambiente laboral, o Burnout é visto como um
processo que se origina na tensdo emocional e nos recursos utilizados pelo individuo para lidar
com as inter-relacdes no local de trabalho. Além disso, o Burnout se diferencia do estresse por
ser cronico, negativo e inadaptado, e representa a fase final de uma série de tentativas
malsucedidas do individuo em lidar com o estresse decorrente de condicBes de trabalho
desfavoraveis. 1Isso significa que o Burnout surge quando as estratégias de enfrentamento
utilizadas pelo profissional sdo insuficientes e, portanto, o individuo experimenta uma sensacao
de esgotamento emocional, desumanizagéo e decepcdo em relacdo ao trabalho (CARLOTTO,
2011).

De acordo com Neves (2012), a primeira publicacdo sobre a sindrome do burnout no
cenario nacional foi realizada em 1987 pelo médico cardiologista Hudson Franca, na Revista
Brasileira de Medicina. Durante a década de 1990, surgiram as primeiras teses sobre o0 assunto
e, posteriormente, outras publica¢cbes comecaram a aparecer, chamando a atencdo de alguns
profissionais para essa questao.

O burnout ¢ reconhecido no Brasil como uma doenca ocupacional, sendo identificado
como “Sensacdo de Estar Acabado” (Sindrome de Burnout, Sindrome do Esgotamento
Profissional), n 0 Anexo Il — que trata dos Agentes Patogénicos causadores de Doencas

Profissionais — do Decreto n°3048/99 de 6 de maio de 1996 — que dispbe sobre a
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Regulamentacdo da Previdéncia Social —, conforme previsto no Art.20 da Lei n°® 8.213/91, ao
se referir aos transtornos mentais e do comportamento relacionado com o trabalho (Grupo V da
CID-10), o inciso XII aponta a Sensacao de Estar Acabado (Z73.0) (BRASIL, 1999).

A inclusdo da Sindrome de Burnout no CID-11 pela OMS representa um importante
reconhecimento da exaustdo ocupacional como um problema de saude legitimo e especifico. O
CID-11 define o burnout como um fenémeno ocupacional resultante do estresse crénico no
local de trabalho que ndo foi adequadamente gerenciado. Apesar desse avancgo, é notavel a
auséncia do burnout no principal catadlogo de doencas mentais do mundo, o Manual Diagndstico
e Estatistico de Transtornos Mentais (DSM-5). Essa omiss@o pode refletir uma visdo limitada
sobre a natureza multifacetada do burnout, que, embora envolva aspectos psicolégicos, também
estd profundamente enraizado em fatores ambientais e organizacionais. A falta de
reconhecimento no DSM-5 pode levar a subvaloriza¢do do impacto do burnout na saide mental
dos trabalhadores, subestimando a necessidade de intervencGes preventivas e terapéuticas que
vao além do tratamento individual, abrangendo também mudancas estruturais nos ambientes de
trabalho (BIANCHI et al., 2022).

Uma referéncia importante nesse contexto é o estudo de Maslach, Schaufeli e Leiter
(2001), "Job burnout," publicado na "Annual Review of Psychology". Este artigo oferece uma
visdo abrangente sobre a sindrome de burnout, incluindo suas causas, consequéncias e medidas
preventivas, com énfase particular nas caracteristicas do trabalho, como as demandas de tempo
e a pressdo por resultados, que sdo fatores de risco importantes para o desenvolvimento do
burnout. Este estudo destaca como a pressao para cumprir prazos pode afetar negativamente a
salde mental dos trabalhadores, contribuindo para o surgimento da sindrome de burnout.

De acordo com Tamayo (2008), as politicas nacionais de prevencédo e intervencao em
relacdo ao Esgotamento Profissional ainda ndo foram implementadas de forma adequada. 1sso
é preocupante, uma vez que esse fendmeno pode levar a uma série de consequéncias negativas,
como insatisfacdo no trabalho, queda no engajamento, aumento do absenteismo, intencédo de
deixar 0 emprego e rotatividade.

A Sindrome de Burnout é abordada por cinco perspectivas diferentes, incluindo a
clinica, social-psicoldgica, organizacional e social-histérica, como destacado por Carlotto
(2001) e Leite (2007).

Na perspectiva Clinica, o pioneiro Herbert Freudenberger relacionou seus estudos a

origem, sintomas, evolugdo clinica e tratamento da Sindrome de Burnout. Ele acreditava que
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um profissional exausto ndo conseguia mais atender as necessidades dos individuos que o
procuravam (CARLOTTO, 2001; LEITE, 2007).

Enquanto a abordagem Social-Psicologica, representada por Christina Maslach,
identifica caracteristicas da Sindrome de Burnout no ambiente de trabalho, relacionando o
estresse ao papel que o individuo desempenha em seu trabalho (CARLOTTO, 2001; LEITE,
2007).

Por sua vez, a perspectiva Organizacional amplia o modelo social-psicoldgico,
considerando as afinidades organizacionais como geradoras de Burnout. Autores como
Cherniss (1980, apud Carlotto, 2001) contribuiram para essa abordagem, que leva em conta o
contexto em que o fendmeno ocorre.

A perspectiva Social-Historica argumenta que o impacto da sociedade pode ser
determinante na ocorréncia da Sindrome de Burnout, mais do que as relacGes individuais e/ou
organizacionais (CASTRO,2013).

Segundo Silva (2008), a descricdo de Freudenberger sobre a Sindrome de Burnout
aponta para uma fase inicial de entusiasmo, com altas expectativas e idealizacdo do trabalho.
Em seguida, hd uma fase de paralisia, na qual o individuo se sente sobrecarregado e com
dificuldades para lidar com as demandas do trabalho. Essa fase pode evoluir para uma fase de
frustracdo, na qual o trabalhador questiona a utilidade do trabalho e percebe todos os aspectos
negativos e dificuldades, o que pode levar ao desenvolvimento de problemas emocionais e de
conduta.

Por fim, a Sindrome de Burnout pode chegar a um estagio de apatia ou indiferenca em
relacdo ao trabalho, no qual o individuo se sente esgotado emocionalmente e desmotivado,
perdendo o interesse e a energia para continuar exercendo suas fun¢es de maneira adequada.
Essa fase pode ser muito prejudicial tanto para o trabalhador quanto para a organizacdo em que
ele esté inserido.

Segundo Silva (2008), outra possibilidade seria o surgimento inicial da exaustdo
emocional, devido a sobrecarga de trabalho e demandas interpessoais. Para lidar com essa
exaustdo, o trabalhador desenvolveria estratégias de defesa, como isolamento e indiferenca no
tratamento, o que poderia levar & despersonalizacdo. A falta de recursos pessoais e institucionais
também poderia contribuir para a despersonalizacéo e para a baixa realizagdo pessoal.

Para Bakker (2007) as condicOes de trabalho que oferecem riscos a seguranca das
pessoas tém um impacto profundo na salde mental e fisica dos trabalhadores, aumentando

significativamente o risco de desenvolver a sindrome de burnout. A exposi¢cdo constante a
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ambientes de trabalho perigosos ou inseguros pode levar a altos niveis de estresse, ansiedade e
medo de sofrer acidentes ou lesdes, contribuindo para uma sensacdo de vulnerabilidade e
impoténcia. Além disso, trabalhar em condi¢des inseguras exige uma vigilancia constante e um
estado de alerta elevado, o0 que pode esgotar rapidamente 0s recursos emocionais e cognitivos
dos trabalhadores.

De acordo com o Modelo de Demanda-Recursos do Trabalho (JD-R), ambientes de
trabalho com condicGes adversas representam uma demanda extrema que pode sobrecarregar
os trabalhadores, diminuindo seus recursos pessoais e aumentando a probabilidade de burnout.
Trabalhadores que se sentem inseguros ou ndo protegidos pela organizagdo podem
experimentar um desequilibrio crescente entre as demandas do trabalho e 0s recursos
disponiveis para lidar com elas, potencializando a exaustao, o cinismo e a reducdo da eficacia
profissional, que sdo componentes centrais da sindrome de burnout (BAKKER, 2007).

O modelo estrutural da Sindrome de Burnout desenvolvido por Maslach e Jackson
(1994) apresenta fatores que podem predizer cada uma das dimensdes da sindrome. A dimensé&o
da exaustdo emocional pode ser predita por fatores como sobrecarga de trabalho, falta de
autonomia e suporte social insuficiente. A despersonalizacdo pode ser predita por fatores como
interacdes sociais negativas e baixa qualidade das relagbes no trabalho. Por fim, a baixa
realizacdo pessoal pode ser predita por fatores como falta de reconhecimento, auséncia de
perspectivas de carreira e falta de feedback adequado. Esse modelo estrutural é considerado
uma das principais referéncias para o estudo da Sindrome de Burnout na atualidade, em geral,
incluem as demandas de trabalho e caréncia de recursos.

O modelo desenvolvido por Gil-Monte (2005) é composto por quatro dimensfes que
incluem:

e Frustracdo: relacionada a percepcao de ineficacia e falta de reconhecimento no trabalho,
gerando sentimento de frustracdo e desanimo;

e Indoléncia: associada a apatia e a falta de motivacdo no desempenho das atividades
laborais, podendo levar a procrastinacdo e a ineficiéncia,;

e Despersonalizagdo: caracterizada por sentimentos de desapego, distanciamento
emocional e insensibilidade com relagdo aos outros no ambiente de trabalho, incluindo
colegas e clientes;

e Exaustdo emocional: relacionada ao esgotamento fisico e psicologico, manifestando-se

como cansago extremo, estresse e falta de energia.
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Essas dimensGes estdo inter-relacionadas e podem se desenvolver de forma simultanea ou
sequencial. O modelo de Gil-Monte tem sido utilizado em diversas pesquisas sobre Burnout,
inclusive por pesquisadores brasileiros como Carlotto (2010-2012).

A literatura existente sugere que o burnout esta correlacionado com profissdes de servico
que demandam cuidado e atengéo aos outros. O conceito adotado por Maslach e Jackson (1986)
é amplamente aceito e define o burnout como um problema que afeta principalmente os
profissionais de servicos voltados para atividades de cuidado, nos quais o cuidado ou servico é
frequentemente oferecido em situacdes que envolvem mudangas emocionais. Embora ajudar
outras pessoas seja considerado um objetivo nobre, apenas recentemente se tem dado atengéo
aos custos emocionais associados a essa pratica. O exercicio dessas profissdes implica em uma
relacdo com o cliente permeada de ambiguidades, incluindo a delicada distingdo entre envolver-
se profissionalmente e ndo pessoalmente na ajuda ao outro (TELLES; PIMENTA, 2009;
CODO, 2002).

Veja, Pérez e Amador (2003) destacam que o surgimento do burnout pode estar relacionado
as caracteristicas tanto individuais quanto organizacionais. No que se refere as caracteristicas
organizacionais, os autores as classificam da seguinte forma:

Necessidade de reconhecimento - esta caracteristica esta relacionada as a¢cdes que a organizacdo
pode adotar para valorizar ou incentivar as atividades técnicas. A falta dessas a¢des é um fator
importante na presenca do burnout;

e Subvalorizacdo do profissional - os profissionais podem sentir-se inferiores em relacédo

a outras figuras, como médicos, institui¢cbes ou pacientes;

e Necessidade de superagdo profissional - a existéncia de programas que valorizem o
perfil ocupacional é importante para os profissionais. Quando esses programas sao
negligenciados por longos periodos de tempo, aumentam as chances de surgimento do
burnout;

e Sobrecarga de trabalho - causada pelo excesso de trabalho assistencial na instituigéo,
juntamente com outras atividades;

e Necessidade de trabalho em equipe - a valorizagdo do trabalho em equipe ajuda os
profissionais a enfrentarem a carga de trabalho, aproveitando as diferengas individuais
no grupo;

e Necessidade de autonomia - refere-se a possibilidade de o profissional planejar seu
trabalho individualmente, respeitando as metas da equipe e 0s objetivos do

departamento;
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e Caracteristicas da tarefa (rotina ou diversidade) - atividades rotineiras ou mondétonas
podem contribuir para o surgimento do burnout, enquanto tarefas que permitem uma
ampla variedade de interesses podem ajudar a preveni-lo.

Trigo (2010), por sua vez, classifica as caracteristicas individuais relacionadas ao burnout
em dois grupos: aqueles que apresentam maiores indices da sindrome e aqueles que apresentam
menores indices. Diante da explicacdo sobre as caracteristicas individuais e organizacionais
relacionadas ao burnout, muitas abordagens tedricas ainda permanecem nao esclarecidas e
existem divergéncias entre os pesquisadores. No entanto, de forma geral, concorda-se que o
burnout interfere nos niveis institucional, social e pessoal, e € composto por trés dimensdes:
exaustdo emocional, desumanizagéo e decepcao no trabalho.

A exaustdo emocional é considerada o componente fundamental do estresse individual no
burnout, sendo o elemento mais importante e central da sindrome, conforme apontam diversos
estudos (BORGES et al., 2002; BORGES, TAMAYO, 2002; TAMAYO, ARGOLO &
BORGES, 2005; TAMAYO, 2008; TAMAYO, 2009; TAMAYO & TROCCOLLI, 2009).

Para Maslach & Jackson (1994) essa dimensdo de exaustdo emocional pode manifestar-se
em sintomas fisicos, tais como fadiga, dores de cabeca e insdnia, bem como em sintomas
emocionais, tais como irritabilidade, ansiedade e depressdo. O trabalhador pode sentir-se
desmotivado, apatico e sem energia para enfrentar as tarefas do dia a dia, 0 que pode levar aum
sentimento de desesperanca e de falta de propdsito no trabalho. A exaustdo emocional também
pode ter um impacto negativo na qualidade do trabalho realizado, aumentando a probabilidade
de erros e diminuindo a eficiéncia e eficacia do trabalhador. Além disso, a exaustdo emocional
pode levar a uma sensacdo de desesperanca em relacdo ao futuro e a possibilidade de superar
os desafios no trabalho (VASQUES-MENEZES, 2005).

A desumanizacdo, também conhecida como despersonalizacao, é caracterizada por atitudes
negativas e distanciamento emocional em relacdo ao trabalho e as pessoas envolvidas nele. Isso
pode levar a um endurecimento afetivo e a atitudes insensiveis, prevalecendo o cinismo em
relagdo as pessoas destinatarias do trabalho, transformando as relagcbes em meras transacdes e
desumanizando a interacdo interpessoal (MASLACH et. al., 2001).

De acordo com Maslach (2005), a dimensdo de desumanizacdo do burnout leva os
trabalhadores a reduzirem o tempo e a energia dedicados ao trabalho, resultando em uma queda
na qualidade do desempenho. Esses sentimentos também afetam o comprometimento do

trabalhador e, assim, completam o ciclo causal do desenvolvimento da sindrome.
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No entanto, a conexao entre a desumanizagéo e os sentimentos de decepg¢éo no trabalho ou
baixa realizacdo profissional ainda ndo estd clara, e alguns estudos sugerem que essas
dimens@es podem se desenvolver simultaneamente em vez de em sequéncia (MASLACH et al.,
2001).

Ao fazer uma analise sobre a pesquisa do burnout, Maslach et al. (2001) identificam dois
periodos historicos da sindrome: a fase pioneira, iniciada em 1974, e a fase empirica, a partir
da década de 1980. Na primeira fase, os estudos eram exploratorios e enfatizavam a abordagem
qualitativa, usando entrevistas, estudos de caso e observagdes no local de trabalho.

Assim, o primeiro momento buscava descrever e definir o fendmeno do burnout,
demonstrando que ndo era uma resposta rara, mas sim uma condicdo comum em Servicos
humanos e de cuidados de salde que envolviam estresse emocional e interpessoal.
Consequentemente, Maslach et al. (2001) afirmam que, desde o inicio, o burnout foi estudado
como uma resposta do individuo ao contexto interpessoal no trabalho, e ndo como uma resposta
individual ao estresse.

O segundo momento de evolucédo da formacdo de burnout ocorreu na década de 1980, com
o desenvolvimento de diferentes instrumentos de medida para avaliagdo do burnout por meio
de investigagdes empiricas mais sistematicas. Dentre esses instrumentos, destaca-se o Maslach
Inventory Burnout (MBI), que é um instrumento multifatorial com trés versdes, cada uma
destinada a diferentes categorias profissionais. Além disso, existem outros instrumentos que
avaliam a sindrome de burnout, como o Cuestionario de Burnout del Profesorado (CBP), o
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), o Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) e o Shirom-
Melamed Burnout Measure (SMBM) (PEREIRA, 2015).

E importante ressaltar que a interacdo entre o trabalhador e 0 mundo do trabalho também
foi aprofundada, analisando a dindmica de aproximacéo e distanciamento entre o trabalhador e
fatores como carga, controle, recompensa, relacionamento com a comunidade, percep¢do de
justica e valores. O burnout esta relacionado ao confronto entre o exigido e o que o trabalhador
consegue dar em relacdo a esses fatores, o que faz surgir em razdo do desequilibrio crénico
entre exigéncias do trabalho e capacidade de resposta do trabalhador.

Apesar do relativo consenso em relacdo ao processo de desenvolvimento do burnout,
Tamayo (2002) ressalta que esse fendmeno s6 serd bem esclarecido com o incremento de
estudos longitudinais, com um maior uso de técnicas de analises mais sofisticadas e com a

introdugdo de técnicas de carater qualitativo, como a entrevista.
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E possivel afirmar que a sindrome de burnout é uma sindrome de esgotamento fisico,
psiquico e emocional, diferente do estresse cronico. A sindrome de burnout envolve um
conjunto de sinais e sintomas que podem ser explicados por diversas teorias e modelos. Além
disso, profissbes que exigem interacdo frequente entre as pessoas estdo mais suscetiveis a
sindrome de burnout, que pode se manifestar como uma possivel consequéncia adversa desse
contato. Neste estudo, os trabalhadores da equipe de gestdo de pessoas da ECT da Paraiba foram

escolhidos como sujeitos participantes.
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3. PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Apresentam-se nesta se¢do 0s aspectos referentes aos procedimentos de coleta de dados
e metodoldgicos adotados neste estudo que, por conseguinte, irdo contribuir nas respostas as
perguntas elaboradas.

Trata-se de uma pesquisa com abordagem exploratdrio-descritiva, retrospectiva e
documental e emprego de técnicas qualitativas e quantitativas no estudo do contexto de
trabalho, do absenteismo e da sindrome de burnout entre os trabalhadores do setor de gestao de
pessoas e infraestrutura da ECT da Paraiba.

De acordo com Gil (2008), uma pesquisa exploratoria e descritiva-fundamentada é um
tipo de investigacéo cientifica que combina caracteristicas tanto da pesquisa exploratéria quanto
da descritiva, sendo orientada por uma fundamentacéo tedrica robusta. Quando se fala em uma
pesquisa descritiva-fundamentada, refere-se a uma investigacdo que, além de descrever as
caracteristicas do objeto de estudo, € sustentada por uma base teérica sélida que orienta a coleta
e a andlise dos dados. Isso significa que, ao descrever os fendmenos, o pesquisador utiliza
teorias e conceitos previamente estabelecidos para interpretar os dados e fornecer uma
compreensdo mais profunda e contextualizada.

O projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica da Universidade Federal de
Pernambuco (CEP-CAV), sob 0 CAAE: 71688023.2.0000.9430.

No decorrer, foram realizadas visitas no setor da Geréncia Regional de Gestdo de
Pessoas (GEPES) e na Geréncia Regional de Infraestrutura (GEINF) da ECT da Paraiba,
momento no qual foi feito o convite dos profissionais individualmente no posto de trabalho,
com a explicacdo dos objetivos e a explicacdo do TCLE, com uma linguagem clara, e aberta a
tirar duvidas. Este documento explicitou a solicitacdo dos sujeitos para participacdo no estudo,
informando ainda que este consentimento garante ao participante o direito de interromper sua
colaboracdo na pesquisa a qualquer momento, caso julgasse necessario, sem que isso implicasse
em constrangimento ou prejuizo de qualquer ordem. Assim como informou que os dados
coletados nesta pesquisa, por meio de questionarios, ficardo armazenados em pastas de arquivo
e no computador pessoal da pesquisadora, sob a responsabilidade de Tarciane Rosa de
Vasconcelos Silva Barreto, no endere¢o da mesma informado, pelo periodo de minimo 5 anos.
N&o havendo beneficios diretos.

As escalas e o questionario sociodemografico foram respondidos em formato impresso
e autoaplicavel, com os profissionais que estavam disponiveis e que deram o aceite de

participacdo na pesquisa com assinatura do TCLE. (ver apéndice A)
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Paralelamente, foi realizada a “Etapa 2 da pesquisa. Tal momento ocorreu no trabalho,
com o convite individualmente, dentre os que responderam a 1 2 etapa para participarem da
entrevista semi-estruturada. Estas ocorreram em lugar reservado na sala, presencialmente, onde
suas respostas foram registradas de forma escrita, sem o auxilio de gravador, pelo pesquisador
(ver apéndice B).

O levantamento dos dados foi realizado em duas etapas:

e ETAPAL:

Avaliacéo do contexto de trabalho, do absenteismo e do risco da manifestacao da sindrome
de burnout entre os trabalhadores do setor de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da
Paraiba, com aplicacbes dos seguintes instrumentos: 1) Perfil sociodemogréfico dos
participantes; 2) Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT); 3) Escala de
Absenteismo Laboral (EFAL); 4) Escala de Caracterizacdo de Burnout (ECB).

Todas as escalas sdo traduzidas e validadas no portugués brasileiro. Estas sdo as variaveis
contempladas em cada uma das escalas mencionadas:

e Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT):

o Organizacdo do Trabalho: inclui aspectos como carga de trabalho, pressao de
tempo e clareza de papéis.

o Condicbes de Trabalho: abrange o ambiente fisico, recursos disponiveis e
seguranca.

o Relacdes Socioprofissionais: refere-se a qualidade das interacGes entre colegas
e superiores, apoio social e cooperacao.

e Escala de Absenteismo Laboral (EFAL):

o Frequéncia de Auséncias: nimero de vezes que o trabalhador se ausenta do
trabalho.

o Duracdo das Auséncias: tempo total das auséncias em um determinado periodo.

o Motivos das Auséncias: razdes reportadas para as auséncias, como problemas
de saude, questdes familiares ou outros motivos pessoais.

e Escala de Caracterizagdo de Burnout (ECB):

o Exaustdo Emocional: sentimentos de desgaste emocional e falta de energia.

o Despersonalizacdo: desenvolvimento de atitudes negativas ou insensiveis em
relacdo aos colegas de trabalho ou clientes.

o Baixa Realizacdo Profissional: sensacdo de incompeténcia e falta de realizagdo

no trabalho.
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e ETAPAZ2:

A andlise do trabalho se deu através de entrevistas semiestruturadas, cujo roteiro se encontra
no apéndice B, de forma individual e presencial, no local de trabalho onde as respostas foram
registradas de forma escrita pelo pesquisador no momento da entrevista, na tentativa de explorar
as questdes que aprofundam a temética em questdo; como o processo de trabalho da equipe; as
estratégias de enfrentamento das dificuldades cotidianas que contribuem para o elevado custo
humano do trabalho e possiveis sugestdes de mudancas no contexto de trabalho.

A andlise das informacdes obtidas nas entrevistas de forma complementar as escalas, se deu
por 3 etapas: a pré-anélise, exploracdo do material e a interpretacao dos dados, a partir da analise
de contelido tematica por frequéncia, objetivando alcancar os significados das mensagens com

cuidadosa observacéo.

3.1 AMOSTRAS

Participaram da pesquisa 50 funcionarios concursados do setor administrativo da
Empresa dos Correios e Telégrafos no Brasil, lotados na Geréncia Regional de Gestdo de
Pessoas (GEPES) e na Geréncia Regional de Infraestrutura (GEINF). Os setores foram
escolhidos pela disponibilidade das areas para acesso aos funcionarios.

O local da coleta foi no préprio local de trabalho, no prédio sede localizado no bairro
do Cristo na cidade de Jodo Pessoa/Paraiba, no 3° andar do edificio sede da ECT, totalizando
57 funcionarios nestes dois setores, porém 7 estavam ausentes no momento da coleta de dados.

Os cargos incluem Agentes de Correios, Analista de Salude, Analista de Correios,
Técnico de Correios, Auxiliar de Enfermagem do Trabalho e Engenheiro de Seguranca do
Trabalho.

Os Agentes de correios tém por fungdes executar as atribuicdes do processo de suporte
da é&rea, utilizando sistemas, equipamentos, executando atribuicdes de mesma natureza e
complexidade que compdem as atividades da area, para atender o plano de trabalho estabelecido
pela Empresa.

Os cargos de Analista de Saude tém, dentre suas funges: participar das equipes de
trabalho, como também nas juntas médicas, integrando conhecimentos, tecnologias e praticas
do seu campo profissional para a otimizacdo dos resultados de acordo com as metas a serem
alcancadas; identificar necessidades dos colaboradores, formular respostas e acompanhar o

nivel de satisfacdo com as solucGes oferecidas.
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As fungdes dos Tecnicos dos Correios consistem em executar, acompanhar e controlar
servicos e processos relacionados a sua area de atuacdo, de acordo com as normas e
procedimentos vigentes para atender ao plano de trabalho estabelecido pela Empresa.

O Auxiliar de Enfermagem do Trabalho tem dentre suas fun¢des promover a realizagdo
de atividades de conscientizacdo, educacao e orientacdo dos trabalhadores para a prevencéo de
acidentes do trabalho e doencas ocupacionais, tanto por meio de campanhas, quanto de
programas de duracdo permanente; esclarecer e conscientizar os empregados sobre acidentes
do trabalho e doencgas ocupacionais, estimulando-os em favor da prevencao;

Dentre as funcbes do Engenheiro de Seguranca do Trabalho estdo analisar riscos,
acidentes e falhas, investigando causas, propondo medidas preventivas e corretivas e orientando
trabalhos estatisticos, propor politicas, programas, normas e regulamentos de Seguranca do
Trabalho, zelando pela sua observancia, bem como promovendo e participando de campanhas
educativas;

O regime de trabalho dos servidores € de 40 horas semanais, distribuidos em oito horas
diérias com intervalo de uma hora para almogo, podendo esta ser realizada dentre os horarios
das 07:30 as 19 horas, com exce¢do do cargo de Analista de Saude e Médico do Trabalho que
s&0 4 horas diérias.

O edificio da sede administrativa possui cinco andares, onde trabalham funcionarios
de outras areas. No 2° andar apresenta sala para descanso com sofas chamado de EQV (espaco
qualidade de vida) para descanso no horario do almoco, assim como um refeitdrio terceirizado.

Critérios de Inclusdo e excluséo:

O critério de inclusdo estabelecido foi ser funcionario concursado lotado na GEPES e
GEINF.

O critério de exclusédo foi funcionario estar afastado de suas atividades laborais por
qualquer motivo.

Participaram da pesquisa os profissionais de diferentes cargos dos setores.

3.2 PROCEDIMENTO DE COLETA E ANALISES DE DADOS:
Etapa 1 — Foi realizada no setor da GEPES E GEINF, que conta com 57 profissionais
ativos, os quais foram selecionados os funcionarios concursados que ndo estavam afastados de
suas atividades laborais no momento da pesquisa, ap0s o0 convite da pesquisa, foi apresentado

e explicado o TCLE e iniciado s6 ap6s a anuéncia dos mesmaos.
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Ap0s 0 aceite de participacdo da pesquisa e assinatura do TCLE, foram aplicados quatro
instrumentos, o primeiro contém questdes sobre o perfil sociodemogréafico dos participantes, o
segundo é a Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT) (MENDES; FERREIRA,
2007), a terceira € a Escala de Absenteismo Laboral (EFAL) (MURCHO; JESUS, 2014), a
quarta é a Escala de Caracterizacéo de Burnout (ECB) (TAMAYO; TROCCOLI, 2009).

Os resultados da aplicacdo dos questionarios foram feitos com o auxilio do
procedimento de analise, por meio de ferramentas disponibilizadas pelo programa Excel. Foram
realizadas analises com os célculos e formulas automaticas, tais como média e porcentagens. A
média consegue ser calculada digitando a formula da média e selecionando as células que serdo
calculadas. Exemplo: calculo da média das células de 1 a 10: =MEDIA (A1:A10)

As escalas serdo descritas a seguir (ver anexos 1, 2 e 3):

Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho

Em dados técnicos a EACT se divide em trés fatores: Organizagdo do Trabalho (11
itens, confiabilidade de 0,72), Condigdes de Trabalho (10 itens, com confiabilidade de 0,89) e
Relacbes Sociais de Trabalho (10 itens, com confiabilidade de 0,87), empregando a escala do
tipo Likert de cinco pontos (MENDES; FERREIRA, 2007). (ver anexo 1)

Escala de Absenteismo Laboral

A EFAL foi construida e validada para avaliar a percepc¢éo dos trabalhadores sobre 0s
fatores de desconforto associados ao absenteismo no trabalho e, portanto, a escala possui 19
itens. As questdes sdo respondidas por meio de uma escala tipo Likert de seis pontos (onde 1
= pouco e 6 = muito) (MURCHO; JESUS, 2014). (ver anexo 2)

Apobs a andlise fatorial da EFAL, confirmou-se que a escala é composta por quatro
fatores, correspondendo a quatro subescalas:

e EFAL 1: fatores interpessoais e do ambiente de trabalho, com seis itens (itens n° 8,
11, 13, 14, 17 e 18).

e EFAL 2: fatores psicossomaticos e de condi¢des de trabalho, com cinco itens (itens
n°3,5,9, 12 ¢ 19).

e EFAL 3: fatores administrativo-laborais, com quatro itens (itensn® 1, 2, 4 e 6).

e EFAL 4: fatores de gestdo do tempo e da carreira, também com quatro itens (itens n°
7,10, 15 e 16).
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Escala de Caracterizacdo de Burnout

A ECB averigua a frequéncia com que o individuo apresenta reagcdes que podem levar
ao burnout, por meio de 35 itens distribuidos em trés dimensdes (exaustdo emocional,
despersonalizacéo e reduzida realizacdo profissional).

O ECB ¢ respondido em uma escala tipo Likert de cinco pontos variando de “Nunca”
(1), “Raramente” (2), “Algumas vezes” (3), “Frequentemente” (4) a “Sempre” (5) (TAMAYO,;

TROCCOLLI, 2009). (ver anexo 3). Segue abaixo quadro com a relagio entre os objetivos

especificos e os principais instrumentos de coleta de dados:

Quadro 1: Objetivos especificos/ instrumentos de avaliagao

Obijetivos especificos

Instrumentos de avaliacéo - coleta de dados

Avaliar o0 contexto de trabalho (condigdes de trabalho,
organizacdo do trabalho e relagdes socioprofissionais) da
equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da
Paraiba;

Questdes 1 - 31 - questiondrio de avaliagdo de
contexto de trabalho (Anexo 1)

Averiguar as possiveis causas de absenteismo entre a equipe
de gestéo de pessoas e infraestrutura da ECT da Paraiba.

Questbes de 1 - 19 do formulario fatores de
absenteismo laboral (Anexo 2)

Verificar possiveis situagdes que podem levar a  sindrome
de burnout entre a equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura
da ECT da Paraiba

Questdes de 1 - 35 do formulério de
Caracterizagéo de Burnout (Anexo 3)

Conferir o impacto do contexto de trabalho sobre a
manifestacdo do absenteismo e a sindrome de burnout na
equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da

Escala de avaliacdo de contexto de trabalho -
Escala de Caracterizagdo de Burnout.
Escala de fatores de absenteismo laboral

Paraiba.

(Anexo1,2e3)

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Os dados foram obtidos pela aplicagdo do formulario de avaliacdo do contexto de trabalho
(EACT), dividida em trés fatores:

e Organizacdo do Trabalho (11 itens); referida como a "dimens&o organizacional” e inclui as
normas, controle, ritmo de trabalho, divisao e contetdo das tarefas.

e Condicbes de Trabalho (10 itens); a "dimensdo material” do contexto de trabalho e
englobam os elementos estruturais, instrumentais, equipamentos, ambiente fisico e o posto
de trabalho.

e Relagdes Sociais de Trabalho (10 itens), “dimensdo social", que consiste na interacao

profissional com a hierarquia, o coletivo de trabalhos, fornecedores, usuérios, clientes.

Foi utilizada a estatistica descritiva para analisar os dados, com o auxilio do software

Microsoft Excel para avaliagdo dos resultados das escalas, e interpretacdo com base nos
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parametros apresentados por Mendes, Ferreira e Cruz, 2007; Siqueira, 2008) - satisfatorio (1 —
2,29); critico (2,30 — 3,69); e grave (acima de 3,70). A analise incluiu o célculo de medidas de
tendéncia central, como média, mediana e moda, além de medidas de dispersdo, como desvio
padrdo, variancia e amplitude. Esses calculos permitiram uma compreensdo detalhada dos
dados coletados, fornecendo uma viséo geral de sua distribuicdo e variabilidade. A utilizagédo
do Microsoft Excel facilitou a organizacéo e a visualizagcdo dos dados, tornando o processo de

analise mais eficiente e acessivel.

Etapa 2 — Foi realizada de forma complementar as escalas, entrevistas semiestruturadas, para
os dados das entrevistas foi aplicada a analise de conteudo tematica baseado nas recomendacdes
de Bardin (2011), onde a quantidade de entrevistados (dentre os 50 colaboradores) foi até atingir
o critério de saturacdo e realizada no local de trabalho, totalizando 8 entrevistados.
Além disso, os participantes foram selecionados através de uma amostra ndo probabilistica
e a disponibilidade dos que estavam no servico foi o critério para participacdo desta etapa na
pesquisa. Essa analise de conteddo € um conjunto de técnicas para a analise de dados
qualitativos que analisam as comunicacdes, objetivando investigar o que foi dito nas entrevistas
ou observado pelo pesquisador, permitindo de maneira sistematica descrever as mensagens e
inferir sobre os dados coletados (BARDIN,2011).
A andlise das entrevistas foi analisada procurando estabelecer os seguintes eixos:
e Descricdo e qualidade das condicdes fisicas do trabalho;
e Descrigéo e qualidade da organizagéo do trabalho;
e Descricdo e qualidade das relagdes socioprofissionais;

e Descricdo sobre as possiveis causas do absenteismo.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Nesta secéo, seréo apresentados os resultados do estudo obtidos na etapa 1 com os dados
sociodemograficos e os resultados das avaliacdes das Escalas: de contexto de trabalho, de
fatores de absenteismo laboral e de caracterizacao de burnout e da etapa 2 com as entrevistas,
analisando o contexto de trabalho, absenteismo e a sindrome de burnout, a partir das falas dos
mesmos, corroborando com 0s objetivos da pesquisa. Também sera apresentado o perfil do

absenteismo da Empresa no ano de 2023.

A pesquisa foi realizada na sede dos Correios da Paraiba, no 3 © andar no setor
administrativo da GEPES e GEINF com um total de 50 respondentes das escalas. Dentre os 50
entrevistados, 8 participaram da entrevista de forma presencial, 0s mesmos com idades entre
41 e 61 anos. Dentre eles, trés exerciam as fungdes de analista de salde e 5 de agente de

Correios.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Participaram dessa pesquisa 50 respondentes, dos quais, prevaleceu o cargo de Agente
de Correios com 66%, seguido por Técnico de Correios com 12%, Analista de Correios com
10%, Analista de satde 8%, e por fim com 2% Engenheiro em Seguranca do Trabalho e

Auxiliar de Enfermagem no Trabalho, conforme o grafico abaixo.

Gréfico 1: Frequéncia do cargo exercido

Gréfico da frequéncia do cargo exercido
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Fonte: Dados da pesquisa, 2024
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Dentre os 50 entrevistados, a maioria dos entrevistados sdo do sexo masculino, 30
(60%), e 20 (40%) respondentes do sexo feminino. O predominio dos respondentes com idade
superior a 50 anos (50%), 36% entre 40 a 50 anos e 14 % de 30 a 40 anos, predominio de
funcionarios mais maduros. Em se tratando de estado civil, 36 (72%) dos/as respondentes sdo
casados, 5 (10%) solteiros, 7 (14 %) separados e 2 (4%) vilvos.

A maior parte possui nivel superior completo (44%), seguido de pds-graduacdo com
38%. Em relacdo ao meio de transporte, verificou-se que 86% utilizam o carro como meio de
transporte (43 participantes).

Em relagdo ao tempo de servigo 44% apresenta de 10 - 20 anos de trabalho e dentre eles
10% ocupam o mesmo cargo h& mais de 5 anos. Foi visto que 84% atuam entre 30 e 44 horas

semanais de trabalho totalizando 42 participantes da pesquisa.

Gréfico 2: Tempo de trabalho

Gréfico em relagdo ao tempo de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, 2024
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4.2 CONTEXTO DE TRABALHO

Sera apresentado a seguir a anélise dos pontos mais criticos do contexto de trabalho, a
partir da percepcao da equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da Paraiba.

No quadro abaixo estdo descritos os resultados gerais relativos as dimensdes da EACT,
para avaliacdo das vivéncias e percepcBes dos respondentes em relacdo as dimensdes
organizacéo do trabalho, condi¢es de trabalho e relagdes socioprofissionais (Quadro 2).

Quadro 2: Média de respondentes e itens dos resultados das dimensdes da EACT

Dimensdes Média Situagéo
Organizacdo de Trabalho 2,97 Critica
Condicdes do Trabalho 1,90 Satisfatdria
Relagdes 2,50 Critica
Socioprofissionais

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

De acordo com os respondentes, o contexto de trabalho é predominantemente satisfatério
em relacdo as condi¢des de trabalho e critico em relacéo a organizagédo do trabalho e relagbes
socioprofissionais. Esses dados apontam para existéncia de um ambiente possivelmente
prejudicial a saide dos trabalhadores e abaixo das suas expectativas. Cada uma dessas

dimens0es sera detalhada nos préximos subtépicos:

4.2.1 A organizagéo do trabalho
O detalhamento de cada variavel que compde a dimensdo de organizacdo do trabalho

analisada pela EACT, pode ser visualizado no quadro abaixo, da qual € possivel observar que
o propulsor de maior sofrimento no trabalho decorre de fatores: quantidade insuficiente de
pessoas para a execucdo das tarefas, divisdo de quem planeja e quem executa, fiscalizacdo de

desempenho, ritmo de trabalho excessivo e repetitividade de tarefas.

Quadro 3: Média da amostra por item da organizacao do trabalho

Fatores — Organizacéo do trabalho Média Situacao

O ritmo do trabalho é excessivo 3,02 Critica

As tarefas sdo cumpridas com pressao de prazos 2,96 Critica
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Existe forte cobranca por resultados 2,98 Critica
As normas para execucdo das tarefas sdo rigidas 2,82 Critica
Existe fiscalizacdo do desempenho 3,78 Grave
O nlmero de pessoas é insuficiente para se realizar as tarefas 3,48 Critica
Os resultados esperados estdo fora da realidade 2,34 Critica
Existe divisdo entre quem planeja e quem executa 3,44 Critica
As tarefas sdo repetitivas 3,26 Critica
Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho 1,96 Satisfatéria
As tarefas executadas sofrem descontinuidade 2,64 Critica

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

O Quadro 3 apresenta que o item de maior média com 3,78 foi em relacdo a
fiscalizacdo do trabalho, considerado um nivel grave (média acima de 3,7).

Por um lado, um sistema de fiscalizacdo que é percebido como justo e focado no
desenvolvimento pode motivar os funcionarios, promover o engajamento e reduzir o risco de
doencas como burnout. Por outro lado, quando a fiscalizacéo € percebida como excessivamente
critica, injusta ou focada apenas em punicgdes e falhas, pode aumentar significativamente o
estresse e levar ao esgotamento emocional e uma diminuigéo da realizac&o pessoal no trabalho.

Uma referéncia importante para essa questdo ¢ o estudo de Bakker, Demerouti e
Schaufeli (2002) sobre o modelo Demanda-Recursos do Trabalho (JD-R), que examina como
diferentes aspectos do ambiente de trabalho influenciam o bem-estar dos funcionarios. No
contexto da fiscalizacdo do desempenho, este modelo sugere que a percepgdo de suporte e
justica pode funcionar como um recurso que diminui 0 impacto das demandas de trabalho
elevadas, potencialmente mitigando o risco de burnout.

Dados das entrevistas com oito funcionarios dos 50 participantes da etapa 1 -
contribuem para a compreensao dos dados apresentados acima.

Para maior compreensdo do cenario do trabalho, os resultados das entrevistas foram

agrupados nas seguintes unidades de analise:
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Em relagdo a organizacéo do trabalho, apenas 2 dos 8 entrevistados queixaram-se de
cobranca alta por resultados, dentro de curto espaco de tempo. Os demais - 6- relatam que existe
a cobranca, porém tem um tempo mais longo e ndo se sentem cobrados em excesso.

Os 8 entrevistados (todos) relatam que falta melhor distribuicdo de tarefas e maior
clareza sobre atribuicdes de funcdes e atividades, a fim de evitar a sobreposicdo de papeis e
atividades entre os colaboradores de suas respectivas areas de trabalho, possivelmente por falta
da gestdo para que todos saibam seu papel e suas atividades de forma mais clara, evitando que
uns facam as atividades de outros e, dessa forma, gerando sobrecarga.

Apenas 01 dos 8 entrevistados ndo considera suas tarefas repetitivas, assim, 7 dizem
que, em geral, a maior parte do trabalho se repete mensalmente.

Dos 8 entrevistados, 6 trabalham 8 horas por dia, tendo 01 hora de descanso para 0 almogo e 2
trabalham por 4 horas, equivalente a um turno.

A seguir, 0 Quadro 4 nos traz a frequéncia de ocorréncia e trechos de algumas falas dos

entrevistados em relacdo a Organizacdo do Trabalho.

Quadro 4: Distribuicdo da frequéncia da amostra (8 entrevistados) em relacdo & Organizagdo do Trabalho

Organizac¢do do Trabalho Entrevistados / Frequéncia da | Trechos de fala
ocorréncia
Repetitividade 7 (87,5 %) acham “Tem tarefas”

“Sim ha repeticdo”

“Algumas sdo”

“Uns 60 % das atividades sdo”
“Existe de modo geral”

“Sao repetitivas”
“Basicamente se repetem”

1 (12,5 %) ndo acham “Nao acho repetitivo”

Cobranga alta por resultados 2 (25%) se sentem muito cobrados | “Existe sim muita cobranga”
“E muito alta”

6 (75%) ndo se sentem cobrados “E tranquila em relagdo ao tempo”
“Ha a cobranga, porém prazos
grandes”

“E adequada a cobranga]Sinto
pouca cobranga”

“Nao sou muito cobrada”

“A cobranga é normal”

Distribuicdo de tarefas 8 (100%) insatisfeitos “Falta melhora”

“Deixa a desejar”

“Falta padrdes”

“Falta divisao adequada”
“Temos poucos colaboradores”
“Muita coisa solta”
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“Poderia melhorar”
“Organizar melhor”

Total de Respondentes

100% - 8 entrevistados

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

4.2.2 Relagdes socioprofissionais

A dimenséo das relacGes socioprofissionais também apresentou nivel critico, indicando

uma possivel ‘situagdo-limite’ e um estado de alerta que favorecem moderadamente o mal-estar

no trabalho e os riscos de adoecimento do profissional. (Ver Quando 5)

Quadro 5: Média e situacdo dos itens em relacdo as relagbes socioprofissionais.

executar minhas tarefas séo de
dificil acesso

Fatores Relagdes Média Situacao
socioprofissionais
As tarefas nédo sdo claramente 2,64 Critica
definidas
A autonomia é inexistente 2,32 Critica
A distribuicdo das tarefas é injusta 2,74 Critica
Os funcionérios sdo excluidos das 2,82 Critica
decisbes
Existem dificuldades na 2,26 Satisfatoria
comunicagéo entre chefia e
subordinados
Existem disputas profissionais no 2,76 Critica
local de trabalho
Falta integragcdo no ambiente de 2,60 Critica
trabalho
A comunicagdo entre 2,54 Critica
funcionérios é insatisfatéria
Falta apoio das chefias para o meu 2,18 Satisfatdria
desenvolvimento profissional
As informag0es que preciso para 2,12 Satisfatoria

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

O item de maior média, com 2,82, foi o item 15, onde os funcionarios sdo excluidos das

decisdes. A exclusdo dos funcionarios das decisdes no local de trabalho pode diminuir

significativamente os recursos disponiveis para lidar com as demandas do trabalho.

Segundo Bakker (2007), a excluséo das decisdes reduz os recursos do trabalho, como o

suporte social, a autonomia e a participacdo no processo decisério, que sdo cruciais para 0

engajamento e o bem-estar dos funcionarios. Quando 0s recursos sao baixos e as demandas sdo

altas, aumenta-se significativamente o risco de burnout.
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O segundo item foi em relagdo a existéncia de disputas profissionais no local de
trabalho, com média de 2,76. Para Bakker (2007), conflitos interpessoais e competicdo acirrada
podem criar um ambiente de trabalho hostil, marcado por tensdes, estresse cronico e sentimento
de injustica. Essas condi¢Ges aumentam consideravelmente a carga emocional dos funcionarios,
diminuem a satisfagdo no trabalho e podem levar ao esgotamento emocional, e reducdo da
realizacdo pessoal, que sdo componentes do burnout. Nenhum dos 31 itens da escala analisados
foi considerado grave.

Em complemento com a analise das entrevistas temos que o0 aspecto socioprofissional
foi explorado em relagéo aos gestores e foi visto que os entrevistados consideram que uns
gestores sdo mais abertos a comunicagdo e outros ndo. Afirmam ainda existir a questéo chefe-
subordinado, por meio da qual, alguns encontram dificuldade em se expressar, tanto por medo
da hierarquia, quanto de perder alguma funcdo/cargo. Questdes assim eram muito prevalentes
nos anos passados, quando o funcionario ndo tinha nenhuma abertura para didlogo. Conforme
fala da entrevistada 6 (...) “  Depende dos gestores, existe mais abertura e Liberdade com
alguns e com outros ndo. No geral ndo ha tanta liberdade evidente” (...)

Os entrevistados ndo relataram dificuldade com seu gestor atual, pois tem abertura para
falar e questionar suas ddvidas, quando ha necessidade. Porém 3 relatam que ndo acham
totalmente clara a passagem de algumas informacgdes, assim como a diviséo das tarefas.

Em relacdo ao reconhecimento profissional pelos gestores, todos os entrevistados
afirmaram o quanto sdo importantes o reconhecimento e a oportunidade de o0 empregado crescer
no trabalho, fazendo com que o colaborador se esforce, estude e se dedique mais, resultando
assim em melhores resultados. Como afirmam em relatos dos entrevistados 1, 3 ¢ 5 (...) “E
fundamental pra estimular” (...), (...) “E importante ter o feedback positivo” (...), (...) “E
fundamental” (...).

Nesse aspecto, apenas 1 entrevistado, dos 8, disse ndo sentir melhoria das perspectivas
de inicio do trabalho para os dias atuais, como afirma o entrevistado 3 (2024) que no seu relato
diz: (...) “Muito dificil ter reconhecimento” (...). Diferentemente de 7 (87,5%) dos
entrevistados que relatam melhorias em relagdo ao inicio de quando iniciaram nos Correios,
seja por mudanca de funcdo ou mudanca de local de trabalho, conforme pode ser verificado nas
falas dos entrevistados X e Y: (...) “Melhorou bastante” (...), (...) “Superou minhas
expectativas” (...).

Freitas (2022) sugere que as opinides dos colaboradores e gestores sejam avaliadas para

entender os problemas que possam estar impedindo o envolvimento, reconhecimento dos
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trabalhadores, devendo ser acompanhado e avaliado programas de Qualidade de Vida no
Trabalho.

4.2.3 Condicdes de trabalho
No que diz respeito as condi¢des de trabalho, foi a dimenséo que apresentou indices

menos criticos de avaliacdo. Tendo como principal problema diagnosticado, relacionados ao
barulho no local que as atividades s&o desenvolvidas, considerado desconfortavel e inadequado,
conforme apresentado no Quadro 6.

Quadro 6: Média e situacéo dos itens em relagdo as Condicoes do Trabalho

Fatores Condig¢des do Trabalho Média Situacao
As condicOes de trabalho séo 1,88 Satisfatdria
precarias
O ambiente fisico é desconfortavel 1,72 Satisfatoria
Existe muito barulho no ambiente 2,34 Critica
de trabalho
O mobiliario existente no local de 1,94 Satisfatoria
trabalho é inadequado
Os instrumentos de trabalho séo 2,02 Satisfatoria
insuficientes para realizar as
tarefas
O posto/estacdo de trabalho é 1,94 Satisfatdria
inadequado para a realizagao das
tarefas
Os equipamentos necessarios para 1,94 Satisfatdria
realizacdo das tarefas séo
precarios
O espaco fisico para realizar o 1,60 Satisfatoria
trabalho é inadequado
As condices de trabalho 1,70 Satisfatoria
oferecem riscos a seguranga das
pessoas
O material de consumo é 1,92 Satisfatdria
insuficiente

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

O item de maior média foi 0 24 (a respeito do barulho), com 2,34, fator este considerado
critico para os respondentes.

Em conformidade com Bakker (2007), o ruido excessivo interfere na capacidade de
concentracdo, aumenta a tensdo e pode levar a um esgotamento mental mais rapido, o que
prejudica a produtividade e aumenta a frustragdo entre os trabalhadores o que requer a adogcéo

de providéncias imediatas de curto e médio prazo. O ruido € considerado uma demanda fisica
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e psicoldgica que, quando excessiva, pode reduzir significativamente os recursos cognitivos e
emocionais dos funcionarios, elevando o risco de burnout. Todos os demais itens da escala,
com excecdo do 24, foram satisfatorios.

De forma geral, nenhuma das dimensdes se enquadraram acima de 3,7, que significaria
um fator grave, negativo, com forte risco de adoecimento, requerendo maior urgéncia em busca
de elimina-Ilas ou atenua-las.

Em complemento as escalas, com os questionarios tivemos que em relacdo as condicdes
do ambiente fisico do trabalho, todos os entrevistados apresentaram satisfacéo relacionadas ao
mobiliario e a iluminacdo. Relatam que o mobiliario é novo e adequado ao trabalho que
exercem.

Houve queixas de 4 entrevistados (50%) em relacdo a temperatura, como afirmaram os
entrevistados 1, 3, 4 e 5: (..) “que as vezes esfria demais” (...), porém pode ser ajustado a
temperatura a depender do dia. (Ver quadro 7)

Dois (25%) entrevistados queixaram-se da acustica. Além disso, por ser um local aberto,
levaa distragdo, com consequente prejuizo ao desempenho das atividades e reducédo do ritmo
do trabalho; conforme afirmag¢do do entrevistado 3 em seu relato: (...) “que prejudica o
desempenho das atividades por perder o foco e ficar disperso” (...).

Apenas 1 (12,5%) dos entrevistados argumentou sobre o formato do local de trabalho, que
sdo como ilhas com 4 colaboradores, o entrevistado 8 disse (...) “Nao sdo tdo legais” (...). Neste
caso, a sua posic¢do de trabalho ndo da a possibilidade para ver quem chega por trés, o que gera
desconforto por alguém poder visualizar algo pessoal.

A seguir o Quadro 7 nos traz a frequéncia de ocorréncia e trechos de algumas falas dos

entrevistados.
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Condicoes de trabalho

Nivel de Satisfacd0% /
Frequéncia da ocorréncia

Trechos de fala

Espaco Fisico

6 (75%) satisfeitos

“E bom”
“Acho bom”
“As condicdes sdo boas”
“Sem queixas”
“E satisfatorio”
“Nao tenho queixas”

2 (25%) insatisfeitos

“Acho que poderia melhorar as divisorias”
“Poderia ter um espaco mais reservado”

Mobiliario

8 (100%) Satisfeitos

“E bom”

“A mobilia é nova”
“E adequada”
“Da pra regular”
“Sao bons”

“E suficiente”
“Nada a reclamar”
“Sao novos”

Iluminagéo

8 (100%) Satisfeitos

GGE boa”
“Adequada para o ambiente”
‘6B0a”

“Nada a reclamar”

Sonorizagao

6 (75%) satisfeitos

“Acho boa”
“Sonoridade adequada”
“Nao considero barulhenta”
“Normal”

“N&o me atrapalha”
“No geral é boa”

2 (25 %) insatisfeitos

“Acho Péssima”
“As vezes muita zuada”

Temperatura

4 (50%) satisfeitos

“As vezes esfria”
“Agradavel”
“Acho boa”

“E boa”

4 (50%) insatisfeitos

“As vezes é muito fria”
“As vezes esfria demais”
“Tem dia mais frios”
“Tem dia frio demais”

Total da amostra

8 participantes

8 respondentes

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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4.3 ABSENTEISMO LABORAL

O absenteismo laboral € um fenémeno que pode ser definido como auséncia ndo prevista
ao trabalho, sendo provocado por variados fatores (SILVA FILHO, 2018).

Os dados seréo apresentados de duas fontes de dados: a primeira (dados do Correios do
estado); a segunda dos dados levantados a partir da Escala de Fatores de Absenteismo Laboral
(EFAL) de Murcho e Jesus (2014). Ou seja, serdo apresentados os fatores do absenteismo
laboral dos funcionarios dos setores da GEPES e GEINF (setores administrativos) dos Correios

da Paraiba.

4.3.1 Absenteismo nos correios da Paraiba no ano de 2023

Foram extraidas algumas informagdes, referente ao ano de 2023, utilizando o banco de
dados publico do sistema de absenteismo dos Correios da Paraiba.

Os dados da Figura 2 apresentam um panorama geral dos Correios em todas as cidades
do Estado, que possui atualmente 1179 colaboradores ativos, com identificagdo do quantitativo
de colaboradores ausentes, dos meses do ano mais prevalentes de auséncia, 0s seus motivos
declarados, os locais de onde sdo emitidos os afastamentos e em rela¢do ao controle do gestor

em relacdo ao acompanhamento do absenteismo.

Figura 2: Evolucéo mensal de atestados
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Fonte: http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel

O maior quantitativo de absenteismo de 2023 foi em maio com 330 registros, onde se
somaram 1112 dias de afastamento e 0 més de menor em setembro com 206 registros com 856,5

dias de absenteismo, conforme pode ser vista na Figura 2.

835 e
7 8245 —
7495

856,5

12/2023


http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel

56

Em relacdo aos motivos dos afastamentos foram identificados os 5 principais motivos:
Abono Médico (até 15 dias) com 9974 dias; Licenga INSS com 3284 dias; Licenca Acidente
de Trabalho: com 1391 dias; Licenca INSS ACT: 1110 dias; Abono Consulta Médico/
Odontoldgico/ Exames ou procedimentos com 1.012 dias.

Os afastamentos de até 15 dias sdo arcados pela Empresa, ou seja, durante 1 ano,
somando-se todos os funcionarios tiveram 9974 dias de afastamentos. Os demais que contam
como abono de jornada como consultas foram 1012 e licengas pelo INSS (auséncia superior a

15 dias 3284 dias. Em relagéo a origem dos atestados, pode-se observar a Figura 3:

Figura 3: Atestados- ranking locais

Atestados - Ranking Locais
Total de Registros: 2.909

N/A: 1,31% :
OUTROS: 2,75% AMBULATORIO CORREIOS: 0,38%

S.U.S: 7,63% = B

HOSPITAL: 32,28% CLINICA/CONSULTORIO: 55,65%

Fonte: http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel

Na ECT Paraiba, ao longo do ano, foram registrados 2.909 atestados médicos. Dentre
esses registros, 1619 foram oriundos de clinica/ Consultorio; 939 de hospital; 222 do SUS;11
do ambulatério dos Correios; outros 118.

Em relacdo aos motivos dos afastamentos, pode-se observar na Figura 4 que 61,52%
foram por abono salde totalizando 12.218 dias de afastamentos, 38,21% por licen¢a saude com
7.589, e falta injustificada 0,26% no total de 52,5 dias.


http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel
http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel

Figura 4: Grupo de motivos por dias de auséncia
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Em relacdo aos cargos os de maior indice de absenteismo apresentados na Figura 5, foi

0 cargo de carteiro com 383 empregados somando-se 9118 dias de afastamentos, em segundo

lugar o Atendente Comercial com 3961 dias de afastamento, e em terceiro lugar o efetivo

suporte com 3044 dias.

Figura 5: Indice de absenteismo por cargo
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Em relagdo a faixa etaria dos afastamentos tivemos a predominéncia entre 0s
funcionarios de 41 a 50 anos de idade, no equivalente a 6533,5 dias de afastamento, seguidos

da faixa etaria de 31-40 anos com 4176,5 dias de auséncia, conforme a Figura 6 abaixo:

Figura 6: Distribuicdo de afastamentos por faixa etaria
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Fonte: http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel

Em relacdo aos CIDs usados nos afastamentos, pode-se verificar na Figura 7 que o maior
indice sdo doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo 2.869 dias de afastamento,
equivalendo a 31,94%, em segundo as do aparelho respiratério com 1202,5 dias de afastamento
com 13,39% e em terceiro os atestados ndo informados totalizando 1.035,5 sem informacdes

do porqué da auséncia.

Figura 7: CIDs usados nos afastamentos

. Doengas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo 2.869
. Doencas do aparelho respiratdrio 1.202,5
Mo Informado 1.035,5
. Les@es, envenenamentos e algumas outras conseqidéncias de causas externas 789
.Transtornos mentais e comportamentais 743,35
Algumas doencas infecciosas e parasitarias 672
Doencas do aparelho digestiva 503
Fatores que influenciam o estado de sadde e o contato com os servigos de sadde 438,5
. Doencas do olho e anexos 365
. Doencas do aparelho circulatdrio 363,5

Fonte: http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel
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Em relacdo ao Controle dos Gestores do sistema de absenteismo, no quantitativo de 290
gestores do Estado da Paraiba, foi visto que apenas 206 (71%) acessam o sistema de
absenteismo, para terem o controle mais proximo de como sua unidade e seus colaboradores
estdo e 0 que poderiam analisar para tentar melhorar a qualidade dos trabalhadores (Figura 8).
Figura 8: Controle de acesso dos gestores

Controle de acesso dos gestores

Quantidade total de gestores: 290

T 206-71,0%

© Qude Acessos -Sim @ Qude Acessos - Nio

Fonte: http://sst.correios.com.br/sst/app/absect/painel

Quanto aos dados levantados a partir das respostas dos colaboradores dos itens da Escala
de Fatores de Absenteismo Laboral (EFAL), os mesmos sdo apresentados na Tabela 1, junto

com as respectivas médias:

Tabela 1: itens da EFAL e suas respectivas médias.

Itens da EFAL Médias
Estresse e Ansiedade 3,62
Baixa remuneragio 3,44
Cansago 3,32
Sentir que estagnei na carreira 3,22
Sentir-me injustigado no servigo/instituicdo onde trabalho 3,14
Falta de reconhecimento profissional pelos outros 3,12
Desmotivacéo 3,08
Necessidade de resolver assuntos burocraticos pessoais inadiaveis 3,02
Necessidade de tempo para formagéo continua/p6s-graduada 2,90
Sobrecarga de trabalho 2,82
Insatisfagdo com a organizagdo dos servicos 2,56
N&o gostar das funcdes desempenhadas 2,32
Mal ambiente de trabalho 2,20
Trabalho por turnos 2,10
Instabilidade laboral 2,10
Problemas com os superiores hierarquicos 2,06
Deficientes condiges fisicas de trabalho 2,04
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Realizacdo de atividades de lazer que ndo podem ser realizadas durante as férias 1,94
ou folgas
Problemas com os colegas 1,84

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Uma vez que essa escala é construida por quatro fatores, o calculo dos escores médios
deve ser feito para cada um deles. O célculo do escore médio da EFAL, em cada um dos seus
quatro fatores, deve ser obtido pela soma dos valores assinalados pelo respondente em cada um
dos itens que integram cada fator, dividindo-se tal valor pelo nimero de itens do fator. Sendo
assim, paraa EFAL 1 (itensn® 8,11, 13, 14, 17 e 18), a soma sera dividida por seis; paraa EFAL
2 (itens n°® 3,5,9,12 e 19) divide por cinco; e para 0 EFAL 3 (itens n® 1,2,4 e 6) e a EFAL 4
(itens n° 7,10, 15 e 16), por quatro e devendo o resultado situar-se entre 1 e 6, inclusive para o
EFAL total.

Para a interpretacdo dos resultados ap6s a aplicacdo da escala, considera-se que, quanto
maior for o valor do escore médio, maior sera a percepc¢do da importancia que o colaborador
dara ao fator de mal-estar relacionado com o absenteismo laboral para se ausentar do trabalho.
A partir disso, entende-se que: as médias fatoriais ou da escala total, compreendidas entre 1 e 2
(1= escore < 2) significam que tem pouca importancia para o trabalhador, as médias a partir de
2 até 4 (2 > escore < 4) tem média relevancia na percep¢ao do trabalhador e por fim, as médias
superiores a 4 até 6 (4 > escore < 6) sdo muito importantes para o respondente (SIQUEIRA,
2014).

Apbs a analise das respostas da Escala de fatores de Absenteismo Laboral e em relacdo
a um dos objetivos da pesquisa que é o de averiguar a prevaléncia do absenteismo e suas
principais causas na equipe da GEPES e GEINF, podemos inferir algumas notas:

Em relagdo a EFAL 1, que envolve os fatores interpessoais e do ambiente de trabalho,
os resultados demonstraram a média menor dentre os 4, com uma média de 2,27, e segundo a
interpretacdo proposta do modelo esse valor tem uma média relevancia na percepcdo do
trabalhador para as faltas ao trabalho. O item, da EFALZ1, com maior média foi 0 18 em relacdo
a desmotivacdo, com valor de 3,08. Por outro lado, a questdo com menos influéncia foi o item
8, como problemas envolvidos com os colegas, com valor de 1,84, indicando que
provavelmente os colaboradores tém boas rela¢cdes com os colegas de trabalho.

J& na EFAL 2, analisando os fatores psicossomaticos e de condi¢des de trabalho,
obtivemos uma média de 2,78, fator este que apresenta média relevancia para o absenteismo.
Esses fatores ja sdo mais importantes que os da EFAL 1 e o item com maior resultado foi o

estresse e ansiedade com 3,62, esta variavel foi a que teve maior importancia dentre todos os
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itens da escala. E possivel que os respondentes tenham atividades exigentes e com prazos que
geram estresse e ansiedade. A variavel que menos influenciou foi o item 19 que pergunta se ele
sente se as condicdes fisicas do trabalho sdo deficientes, com uma média de 2,04,
provavelmente os funcionarios consideram boas as questbes de limpeza, organizacdo e
seguranga do ambiente.

Segundo Bakker (2007) condi¢Bes de trabalho precérias, incluindo instalages
inadequadas, falta de recursos, equipamentos obsoletos ou insuficientes, e inseguranc¢a no
ambiente de trabalho, podem ter um impacto profundo no bem-estar dos funcionéarios e
aumentar significativamente o risco de desenvolver a sindrome de burnout. Tais condicdes
elevam as demandas fisicas e psicoldgicas sobre os funcionarios, enquanto simultaneamente
diminuem os recursos disponiveis para lidar com essas demandas.

Na sequéncia a EFAL 3 concentra as variaveis relacionadas ao fator administrativo
laboral, onde tivemos a média de 3,07, isso significa média relevancia para o absenteismo. Foi
visto que a variavel que mais influenciou esse resultado foi a 6 que questiona o trabalhador se
ele acha a remuneracdo baixa, a média foi de 3,44. J& a variavel que menos influenciou o
resultado foi a 1 que pergunta ao trabalhador se ele se sente insatisfeito com a organizacéo dos
servicos, tendo a média de 2,56, indicando que a variavel apresenta média relevancia na
percepcao.

Por fim a EFAL 4 que relaciona o fator gestdo do tempo e carreira, apresentou média
2,77 indicando média relevancia para o absenteismo. Dentre os itens 0 mais influente foi o 16,
que questionou se o trabalhador sente que estagnou na carreira, com média 3,22. A variavel
menos influente para este fator foi o item 15, que perguntou se eles tém atividades de lazer que
ndo podem ser realizadas durante o periodo de férias ou folgas, a média foi de 1,94. Abaixo na

Tabela 2 sdo apresentadas as variaveis mais relevantes da EFAL.:

Tabela 2: Variaveis mais influentes da EFAL e suas respectivas médias

Variaveis EFAL : Variaveis Média Relevancia
EFAL 2 Estresse e ansiedade 3,62
Cansago 3,32
EFAL 3 Baixa remuneragéo 3,44
Média Relevancia
EFAL 1 Desmotivacdo 3,08
EFAL 4 Sentir que estagnei na 3,22

carreira

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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A variével segundo a percepcdo dos respondentes que tém mais influéncia no absenteismo
esta relacionada ao estresse e ansiedade. E analisando em conjunto com as demais foi possivel
identificar o perfil para o absenteismo dos setores da GEPES E GEINF. Tivemos duas variaveis
que estdo dentro dos fatores psicossomaticos e de condicfes de trabalho EFAL 2.

Provavelmente os funcionarios se sentem estressados e cansados pela natureza do trabalho,
é provavel que isso gere uma certa ansiedade no trabalhador, com isso sente-se de certa forma
a possibilidade de faltar ou se atrasar para 0 cumprimento de suas atividades. Além disso,
verificou-se atraves dos resultados, que 0s respondentes praticamente ndo tém problemas com
os colegas, ja que esta foi a varidvel avaliada como a menor importancia de toda a EFAL, com
1,84.

Para Freitas (2022), fatores causadores de estresse e problemas osteomusculares, envolvendo
um ambiente com alteragdes de sons, vibracbes e com posturas inadequadas, elevam os indices
de afastamento ao trabalho. O mesmo estudou 2157 servidores de uma prefeitura e das 1240
licencas de saude, a maior parte, 1172 foram por doencas fisicas, 38 por patologias psiquicas,
22 licencas maternidades, 7 acidentes de trabalho. Dos afastamentos laborais por doencas
fisicas 529 tinham CID relacionados ao sistema osteomuscular e ao tecido conjuntivo.

Em complemento no momento da entrevista que foi abordado a questdo sobre as faltas, se
eram algo recorrente com o0s colegas, os motivos das faltas no Gltimo ano e sobre o
comprometimento com a Empresa tivemos: Todos os entrevistados relacionam um bom
comprometimento com a Empresa e a responsabilidade em néo faltar sem justificativa.

No aspecto de faltas no trabalho, 7 (87,5%) entrevistados relatam que quando precisaram se
ausentar no ultimo ano foram por problemas de salde, todos justificaram com declaracGes ou
atestados; apenas 01 (12,5%) informou que ndo teve afastamento. Dos respondentes 87,5%
afirmam que ndo acham que os colegas faltem em excesso e 12,5% acham que os afastamentos

no ano por motivos mentais relacionados ao trabalho foi muito.
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4.4 RISCO DA OCORRENCIA DA SINDROME DE BURNOUT

Os dados apresentados nesta secdo foram obtidos pela aplicagdo da Escala de
caracterizacdo de Burnout, a fim de verificar os sintomas de risco da sindrome de burnout entre
a equipe de gestdo de pessoas e infraestrutura da ECT da Paraiba e correlacionar com alguns
itens contexto de trabalho e absenteismo. Em relagéo a analise das respostas dos itens da Escala
de caracterizacdo de Burnout, destacaram-se alguns itens que serdo pontuados na Tabela 3 a

sequir:

Tabela 3: Frequéncia de itens ECB

Itens da ECB Nunca | Rarament | Algumas | Frequentem | Sempre
e Vezes ente
Sinto-me esgotado ao final de 10% 14% 46% 16% 14%

um dia de trabalho.

Meu trabalho me faz sentir 28% 26% 24% 8% 14%
emocionalmente exausto.

Acho que estou trabalhando 30% 26% 44% 6% 4%
demais no meu emprego.

Meu trabalho me exige mais do 42% 26% 22% 22% 2%
que posso dar.

Meu trabalho afeta 34% 22% 28% 10 6%
negativamente meu bem-estar

psicoldgico.

Eu me sinto identificado com 8% 16% 22% 22% 32%

meu trabalho.

Eu me sinto cheio de energia 8% 16% 20% 36% 20%
para trabalhar.

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Em relacdo se existe a sensacdo de esgotamento ao final do dia (item 1) foi visto que
algumas vezes existe sim, com 46% dos respondentes, assim como a sensagdo que trabalha
demais (item 13) com 44% respondido algumas vezes. Em relacdo ao bem-estar psicoldgico,
28% dos respondentes dizem que algumas vezes sentem que afetam de forma negativa (item
19) e que raramente (30%) sente que a carga emocional do trabalho € superior ao que podem
suportar (item 7).

Em relacdo ao item 6, que aborda se o funcionario acha que as coisas que realiza no

trabalho valem a pena, 40 % respondem que sempre valem a pena, assim como 32% sempre se
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sentem identificados (item 23) com o trabalho e 36% frequentemente sentem com muita energia
para trabalhar (item 35). Os demais itens da escala tiveram como resultados de maior frequéncia
0 item n° 1, como resposta que nunca vivenciaram no trabalho.

Assim como visto no artigo "Understanding the burnout experience: recent research
and its implications for psychiatry"”, publicado por Christina Maslach e Michael P. Leiter no
"World Psychiatry" em junho de 2016, foi verificadoa impacto do ritmo de trabalho excessivo
e estresse.

Na pesquisa tivemos que a maioria dos colaboradores (48%) considerando que algumas
vezes o trabalho é excessivo e quando o ritmo de trabalho é excessivamente alto, os funcionarios
podem experimentar niveis elevados de estresse cronico, esgotamento emocional,
despersonalizacdo (ou seja, uma atitude cinica em relacdo ao trabalho e as pessoas atendidas) e
uma sensacdo de ineficacia profissional.

O estresse e a ansiedade tiveram 26% dos respondentes pontuando 3, como uma das
causas de absenteismo ao trabalho, e esse cenario contribui diretamente para o desenvolvimento
da sindrome de burnout nos trabalhadores. O impacto das tarefas cumpridas sob pressao e a
cobranca por resultados e a necessidade de cumprimento de prazos na sindrome de burnout €
consideravel. A pressdo constante para atender a prazos apertados, onde 54% dos respondentes
consideram que algumas vezes existe, pode levar a um aumento do estresse e da ansiedade,
contribuindo para o esgotamento emocional, e reducdo da realizagdo pessoal no trabalho, que
sdo componentes centrais da sindrome de burnout.

A cobranca intensiva por resultados, onde 46% dos respondentes consideram que
algumas vezes existe, pode fazer com que os individuos se sintam constantemente avaliados
apenas por suas conquistas, desconsiderando seu bem-estar e esforco, o que contribui para um
ambiente de trabalho téxico. Assim como as normas para execucdo das tarefas foram
consideradas com 36% que algumas vezes sdo de forma rigida, essas que frequentemente
limitam a autonomia e a flexibilidade dos funcionéarios em como realizar seu trabalho, o que
pode diminuir a satisfagdo e 0 seu engajamento, aumentando os sentimentos de ineficacia.
Podemos ter como referéncia o artigo "Job Demands, Job Resources, and Their Relationship
with Burnout and Engagement: A Multi-Sample Study" por Demerouti et al., publicado no
"Journal of Organizational Behavior" em 2001 que também mostra como as normas rigidas
intensas cobrancas séo consideradas uma "demanda de trabalho” que, quando excessiva, pode

esgotar a energia do trabalhador e levar ao burnout.
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Em relagéo a discuss@do no momento da entrevista ao serem perguntados se o trabalho
prejudica a saude de alguma forma, foi visto que 75 % dos entrevistados atualmente ndo veem
o trabalho como prejudicial, 25 % disseram que sim, evidente na fala da entrevistada 5 (2024)
(...) “A noite pensando no trabalho” (...), “Dificuldade de desacelerar a mente” (...)

O trabalho diversas vezes envolve problemas de aspecto mental como o estresse devido
as cobrancas, o que pode gerar ansiedade e até insonia.

O entrevistado 8, afirma em seu relato (...) “tem dia que fico sem querer vir trabalhar”
(...). Ao ser questionado os motivos, foi visto que o mesmo apresenta comorbidades, como
hipertensao, diabetes e problemas osteomusculares, além da idade que o prejudicam e o limitam
as vezes de realizar o trabalho da forma como gostaria.

Dois dos entrevistados (25%) relatam a ocorréncia de problemas mentais quando
trabalhavam em outro setor com outro gestor. Na época, foi necessario acompanhamento com
terapia psicoldgica para ajudar a diminuir a ansiedade e a sobrecarga mental. Atualmente tentam
ndo levar o trabalho para casa, evitando até pensar sobre o que falta realizar, tentando dar
atencdo a casa e a familia.

A seguir o Quadro 8 nos traz a frequéncia de ocorréncia e trechos de algumas falas dos

entrevistados em relacdo aos aspectos Saude/ Trabalho.

Quadro 8: Distribuicdo da amostra em relagdo aos aspectos Saude/ Trabalho.

Saude/ trabalho / Frequéncia da ocorréncia Trechos de fala

75% néo considera prejudicial “De forma alguma”
“No momento nao”
“Hoje mais ndo”
“De jeito nenhum”
“Nao acho que prejudica”
“Até agora ndo”

99

25 % considera prejudicial “Levo pra fora do trabalho
“Fico estressada”

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.
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5. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Em relacdo aos objetivos da pesquisa, referente a analise do contexto de trabalho, foi
verificada, a partir dos dados obtidos com a EACT, as situacfes: 1) satisfatoria em relacéo as
condicBes de trabalho; 2) critica em relacdo a organizacdo do trabalho e relacGes
socioprofissionais; 3) e a existéncia de um ambiente possivelmente prejudicial a satde dos
trabalhadores, fatos abaixo evidenciados com o detalhamento das expectativas.

Nas relacdes socioprofissionais, observou-se a maior média em relacéo a exclusdo dos
profissionais nas decisdes, é sabido o0 quanto é importante que as organizagdes promovam um
ambiente de trabalho inclusivo, onde os funcionrios se sintam valorizados, tenham autonomia
e possam participar do processo de tomada de decisdes que afetam seu trabalho. A exclusédo
dos colaboradores das decisdes assim como a fiscalizacdo rigorosa do desempenho pode afetar
negativamente a confianca entre os funcionarios e a gestéo, levando a um ambiente de trabalho
onde os conflitos sdo mais provaveis. Dessa forma, contribuem para aumentar as demandas
emocionais sobre os funcionarios, exacerbando o risco de esgotamento emocional, um dos
componentes da sindrome de burnout, ao passo que uma abordagem participativa e positiva
poderia prevenir ou ajudar a mitigar esse risco.

Quanto ao segundo objetivo da pesquisa, que foi analisar o absenteismo laboral dos
funcionarios nos setores da GEPES E GEINF, foi observado que entre os itens estudados, o
resultado que mais se destacou foi em relacdo aos fatores administrativos laborais o de maior
média na Escala de Fatores de Absenteismo Laboral - EFAL de Murcho e Jesus (2006; 2008),
correspondente a 3,07. Estes fatores estdo relacionados a insatisfacdo com a organizacdo dos
servicos, falta de reconhecimento profissional pelos outros, de sentir-se injusticado na empresa
e com baixa remuneracao.

Em relacdo a insatisfacdo na distribuicdo de tarefas, tem-se um impacto no risco de
ocorréncia da sindrome de burnout, particularmente quando as tarefas sdo percebidas como
sendo distribuidas de forma desigual, isso pode levar a sentimentos de desvalorizacdo e
desigualdade, contribuindo para o desenvolvimento de estresse crbnico, um dos principais
fatores que levam ao burnout.

Os fatores psicossomaticos e de condicGes de trabalho ficaram em segundo lugar, que
estdo associados a aspectos psicoemocionais e fisicos. Tem relacdo com as condicOes
ocupacionais como o estresse, a ansiedade, o cansaco, a sobrecarga de trabalho, e séo situagoes

que levam o funcionario a faltar ou a possibilidade de faltar ao trabalho. Os fatores de gestao
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do tempo e carreira ficaram em 3 ° e os de relag¢Oes interpessoais e do ambiente de trabalho
ficaram em 4 °© lugares, com médias relevantes de 2,77 e 2,27 respectivamente.

Em relacdo ao terceiro objetivo da pesquisa, ligado a possibilidade do risco da sindrome
de burnout no setor da GEPES E GEINF, foi observado um risco minimo onde os itens
analisados mais predominantes foram: em relacdo a sensacdo de esgotamento ao final do dia
(item 1) com 46% das respostas que algumas vezes sim e a sensagdo que trabalha demais
(item13) com 44% respondido algumas vezes. Em relacdo ao bem-estar psicologico: 28%
responderam que algumas vezes se sentem afetados de forma negativa (item 19), enquanto 30%
colocam que raramente sente que a carga emocional do trabalho é superior ao que podem
suportar (item7).

Quanto ao item 6, que aborda se o funcionario acha que as coisas que realiza no trabalho
valem a pena: 40 % respondem que sempre valem a pena, 32% sempre se sentem identificados
(item 23) com o trabalho e 36% frequentemente sentem com muita energia para trabalhar (item
35). Quanto a avaliagéo da escala de forma geral, foi percebido que as respostas em boa parte
foram positivas por parte os funcionarios.

Quanto ao penultimo objetivo da pesquisa, referente a elaborar sugestées e melhorias
sobre o absenteismo afim de reduzi-lo, considerando as condic¢des de trabalho e salde mental
no trabalho, a satisfacédo e a qualidade de vida no setor administrativo dos Correios, a prevencao
e promocao da salde e consequentemente reducdo dos riscos de adoecimento. Com posse dos
dados dessas condicbes coletadas através de questionarios, entrevista e as pesquisas
bibliogréficas, chegou-se as seguintes sugestdes e encaminhamentos para melhoria do
absenteismo:

- Para o contexto de trabalho de uma maneira geral, pode-se desenvolver estratégias de
organizacao e melhor distribuicdo das tarefas sendo feito de forma igualitaria, tendo reunies
frequentes com exposicdo e melhor distribuicdo das tarefas pelos gestores. Em relacdo aos
postos de trabalho, analisaremos a possibilidade de ter o posto com maior privacidade, com o
objetivo de melhorar a concentragcdo e o desempenho das atividades e evitar os problemas
sonoros. O trabalho de forma hibrida, mesclando dias presencialmente e outro em home office
e que atualmente ainda ndo esta sendo permitido pela chefia sdo possiveis melhorias.

- Para o cansaco mental e estresse relatado, pode surgir predisposicdo para o
desenvolvimento de doengas psiquicas e comportamentais como a sindrome de burnout ou
reacdo ao estresse, fatores também contributivos para o absenteismo. Para essas questdes

emocionais e de estresse, podemos fornecer consultas clinicas com médico do trabalho ou
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clinico dos Correios e assim o direcionamento correto se houver necessidade ao psiquiatra e a
psicélogos para acompanhamento com terapia. O funcionério se sentindo acolhido consegue
buscar ajuda, para melhorar qualquer tipo de angustia relacionada ou ndo ao trabalho. Assim
como a possibilidade de introduzir rodas de conversa principalmente no més de setembro —
setembro amarelo, més esse dedicado a prevencao do suicidio.

- Para questdo da valorizacéo do funcionério: pode-se implementar cursos de educagéo
continuada visando a reciclagem e com temas relevantes do dia a dia, para um melhor
aproveitamento e aprendizagem das tarefas pensando nos colaboradores como um todo e em
especial os idosos. Ainda possuimos um quantitativo de idosos, incluindo aposentados que
apresentam dificuldades com o uso do computador e das novas tecnologias, estes se beneficiam
de cursos gratuitos promovidos pela Empresa, dessa forma os motivando com conhecimentos
novos. Uma possivel revisdo na politica de remuneracao da empresa com melhoria salarial para
funcionarios que tivesse bons resultados, como comiss@es, bénus ou plano de cargo e carreira,
assim como bonificacdo para aqueles que cumprem os horarios de forma correta e que também
ndo apresentam faltas sem justificativa com maior valorizacao do trabalhador, suporte quanto
a remuneracao e também no controle de atrasos que podem ocorrer de forma desnecessaria

- Em relagéo a falta de integracdo no ambiente de trabalho que pode ter um impacto
significativo no desenvolvimento da sindrome de burnout. Quando os funcionarios se sentem
isolados e desconectados de seus colegas e da cultura organizacional, isso pode levar a
sentimentos de soliddo, desvalorizacdo e falta de pertencimento. Para melhorar o programa de
qualidade de vida, a ECT da Paraiba pode incentivar com programas envolvendo atividades
fisicas e sociais como corridas de rua, corridas de bicicleta, fornecendo de forma gratuita
inscri¢des aos servidores que tiverem interesse. Aplicacdo de ginastica laboral por ser em grupo,
também ajudaria na integracdo, pois além de prevenir o0 cansaco muscular, corrigindo vicios
posturais, aumentando a disposi¢do do colaborador no inicio e no retorno do trabalho e com
isso prevenindo as doencas ocupacionais.

- Investimentos, em melhorias ergonémicas para a empresa traz um resultado muito
positivo. S&o estratégias importantes, pois com a implantagédo delas oferece possibilidades de
se ter um bom trabalho e melhor satisfacdo dos colaboradores diante das dificuldades
encontradas no dia a dia.

- Para melhorar o acompanhamento dos gestores sobre os indices mensais de

absenteismo se faz necessario uma politica de incentivo a fim de ajudar a reduzir esses indices



69

ao ofertar acompanhamento com avalia¢fes de salde para entender os motivos reais de forma
precoce.

Em relacdo ao ultimo objetivo especifico da pesquisa, que foi a elaboracdo da Cartilha
de Saude Mental do Trabalhador, foi concluida e apresentada no apéndice D. A mesma, foi
produzida com recomendacOes gerais sobre a identificacdo e anélise dos riscos que afetam a
salide no contexto de trabalho em especial nos aspectos mentais, visando o auxilio na prevencao
dos riscos de adoecimento e um melhor cuidado aos colaboradores.

Por fim, as limitaces deste trabalho resultam por refletir a realidade de determinado
grupo em um dado momento, limitando a sua capacidade de generalizagdo e excluindo os
ausentes no periodo da coleta.

A analise incluiu a consideracdo das diferentes funcdes e carga horaria de trabalho dos
participantes, fatores que podem ter influenciado a média dos resultados obtidos. A variacao
nas responsabilidades e no nimero de horas trabalhadas por semana pode ter impactado as
medidas de tendéncia central, como a média, refletindo as diferencas nas condigdes de trabalho
e nos niveis de exposicao a fatores de risco, como 0 estresse e a exaustdo. Essas variaveis sdo
essenciais para uma interpretacdo precisa dos dados, uma vez que as experiéncias de trabalho
podem variar significativamente entre os individuos com base em suas funcgdes e horarios.

A utilizacdo das escalas e entrevista com suas respectivas analises das percepcbes dos
trabalhadores, permitiu o alcance do objetivo do estudo: avaliar o contexto de trabalho,
absenteismo e burnout nos colaboradores lotados na GEPES e GEINF da ECT- PB. Os
resultados servem de subsidio para intervencbes que promovam melhorias no contexto de
trabalho, nos processos organizacionais, nas relagdes interpessoais e promovam as condic¢oes
necessarias para melhorar.

Diante dos resultados encontrados, sugere-se a realizacdo de futuras pesquisas focadas
em explorar e desenvolver op¢des de melhorias ergondmicas, condicdes de trabalho,
organizacdo do trabalho e relagbes socioprofissionais para funcionarios em areas
administrativas de empresas publicas ou privadas. Essas pesquisas podem ser de carater
observacional ou de intervencédo, buscando identificar fatores de risco e testar solugdes praticas
que possam aumentar o bem-estar e a satisfagdo no ambiente de trabalho. Tais estudos sé&o
essenciais para criar ambientes mais saudaveis e produtivos, considerando as especificidades

das funcGes administrativas e as demandas desses trabalhadores.
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APENDICES
APENDICE A - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO
Idade:
Sexo: () Masculino () Feminino
Estado Civil: () solteiro () casado/unido estavel () divorciado () vilvo
Formacao escolar:
() Superior Completo. ( ) Pés-graduacéo (especializacdo, mestrado, doutorado).

Tipo de atividade desenvolvida atualmente: -

Tempo de servico: anos meses

Tempo que esta trabalhando nesta mesma atividade: anos meses

Carga horéaria semanal: (') até 30 horas () de 30 a 48 horas

Qual transporte vai ao trabalho: ( )moto ( ) 6nibus () carro () bicicleta
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Topico Guia e Roteiro de Entrevista Semiestruturada

1. Como vocé descreve as condicOes de trabalho?
- O espaco fisico,
- O posto de trabalho;
- O mobiliario existente;

- E atemperatura do ambiente.

2. Como vocé avalia os aspectos referentes a organizacéo do trabalho?
- O ritmo de trabalho;
- A cobranga por resultados;

- Arrepeticdo das tarefas.

3. Vocé acredita que seu trabalho prejudica a sua saude?

4. Qual a média de horas de trabalho por dia?

5. Com relagdo a suas expectativas iniciais acerca do seu trabalho, existe alguma diferenga
em termos de perspectivas iniciais e de realidade deturpada?

6. Que avaliacdo vocé faz do relacionamento socioprofissional entre gestores, coordenadores
e outros trabalhadores dos Correios?
Explorado os seguintes aspectos no decorrer da resposta do entrevistado:

- Liberdade para dizer o que pensam sobre o trabalho;
- A comunicacdo entre funcionarios;
- As dificuldades na comunicacdo com a chefia-subordinado;

- E o conflito no ambiente de trabalho.

7. Qual é a importancia do reconhecimento e da oportunidade de crescimento profissional
para o seu trabalho na ECT?

8. Quais séo os danos a sua vida e as dificuldades que vocé enfrenta no dia a dia? Como vocé
lida com estas dificuldades?

9. Se vocé pudesse modificar algo em seu trabalho, o que mudaria de imediato?
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10. Que sugestdes vocé daria aos gestores para melhorar o seu trabalho?

11. Vocé acha que o numero de faltas das pessoas do seu grupo de trabalho é baixo, médio ou
alto?

12. Quais foram os motivos de suas faltas no Gltimo ano?

13. Vocé acredita que existe uma relacdo entre ser comprometido com a empresa e faltar ou
ndo ao trabalho? Por qué?

Como vocé descreve a Exaustdo Emocional?

1. Sente desgastado com seu trabalho?

- Como vocé se sente no término da jornada de trabalho?

Sente-se estressado por conta do seu trabalho?

Sente-se que trabalha demais?

Sente-se frustrado com seu trabalho?
2. Como vocé descreve a Realizagao profissional

- Sente-se que exercer influéncia positiva na vida das pessoas, atraves de seu trabalho?

- No seu trabalho vocé maneja problemas emocionais com calma?

- Sente-se estimulado depois de haver trabalhado diretamente com os usuérios ou colegas
de trabalho?

3. Como vocé descreve a Despersonalizagao

Fica preocupado que este trabalho esteja te enrijecendo emocionalmente?

Sente-se que realmente ndo se importa com o que acontece com as pessoas?

Trata algumas com quem se relaciona como se fossem objetos impessoais?

Percebe que os usuarios ou colegas de trabalho te culpam por alguns de seus problemas?
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APENDICE C - CARTA DE ANUENCIA

> 4

- i 4
EMPRESA CORREIOS E TELEGRAFOS DA PARAIBA Correios
CNPJ 34.028.316/0019-32

CARTA DE ANUENCIA

Declaramos para os devidos fins, que aceitaremos a pesquisadora Tarciane Rosa de
Vasconcelos Silva Barreto, a desenvolver o seu projeto de pesquisa cujo titulo: Anélise do
contexto de trabalho, absenteismo e o risco da Sindrome de Burnout no setor

administrativo de uma Empresa Publica

O mesmo esté sob a coordenacdo/orientacdo da Prof. Dra. Rosiane Pereira Alves cujo
deste estudo é analisar o contexto de trabalho, o absenteismo e o risco do surgimento da
sindrome de burnout entre os trabalhadores da equipe de gestdo de pessoas ( GEPES ) e de
Infraestrutura ( GEINF) da ECT da Paraiba, a fim de tracar estratégias para melhoria das
condic@es de trabalho, focando na prevencao e promocao da salde e consequentemente reducao
dos riscos de adoecimento e melhor satisfacéo do trabalhador.

Esta autorizacdo esta condicionada ao cumprimento da pesquisadora aos requisitos das
Resolugdes do Conselho Nacional de Saude e suas complementares, comprometendo-se utilizar
os dados pessoais dos participantes da pesquisa, exclusivamente para os fins cientificos,
mantendo o sigilo e garantindo a ndo utilizacdo das informacdes em prejuizo das pessoas e/ou

das comunidades. Sera utilizado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Antes de iniciar a coleta de dados a pesquisadora devera apresentar a esta Instituicdo o
Parecer Consubstanciado devidamente aprovado, emitido por Comité de Etica em Pesquisa

Envolvendo Seres Humanos, credenciado ao Sistema CEP/CONEP.

Jodo Pessoa, em 27/06/2023.

Gerente Regional de Gestdo de Pessoas — GEPES — SE/PB

Gerente Regional de Infraestrutura - GEINF
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APENDICE D
CARTILHA ELABORADA

CARTILHA DE SAUDE MENTAL
DO TRABALHADOR

10

SAUDE MENTAL NO TRABALHO:
UM GUIA DE INFORMAGOES E CUIDADO
















Satde mental refere-se ao estado de bem-estar no qual o individuo percebe
suas proprias habilidades, poder lidar com os estresses normais da vida,
trabalhar de forma produtiva e contribuir para sua comunidade. E um com-
ponente essencial da saude geral e abrange a estabilidade emocional, psico-
légica e social (Organizagao Mundial da Saide,2020).

Bem-estar emocional é a capacidade de gerenciar e expressar adequada-
mente emocoes positivas e negativas, mantendo uma atitude equilibrada

e resiliente diante dos desafios da vida. Envolve a percepgdo de satisfagdo
com a vida, a capacidade de desenvolver relacionamentos saudaveis

e a habilidade de se adaptar as mudangas (REIS; FERNANDES; GOMES, 2010).

A saude mental influencia expressivamente no desempenho e nas relagdes
no trabalho. Funcionarios com boa saide mental tendem a ser mais produ-
tivos, criativos e engajados. Eles sdo capazes de tomar decisGes mais infor-
madas e lidar melhor com o estresse e a pressdo do ambiente de trabalho.

Por outro lado, problemas de satide mental, como depressdo e ansiedade,
podem levar a um aumento do absenteismo, diminuicéo da produtividade

e maior rotatividade de funciondrios. Além disso, a saide mental inadequada
pode prejudicar as relacoes interpessoais no trabalho, resultando em confli-
tos, falta de comunicacao e um ambiente de trabalho téxico (SILVA, 2022).

Promover a saude mental no local de trabalho por meio de iniciativas como
programas de apoio psicologico, treinamentos em habilidades de enfrenta-
mento e a criacdo de um ambiente de trabalho inclusivo, pode melhorar
significativamente o desempenho individual e coletivo, além de fortalecer
as relagOes interpessoais entre os funciondrios (BARROSO; GONCALVES;
NOBRE,2024).

91




92

IMPACTOS DA SAUDE MENTAL
NO AMBIENTE DE TRABALHO

A saude mental no ambiente de trabalho é crucial, pois impacta diretamen-
te a produtividade, o bem-estar dos funcionarios e a cultura organizacio-
nal. Um local de trabalho que promove a saude mental pode reduzir

o0 absenteismo, aumentar o engajamento e melhorar a retencao de talentos
(VASCONCELOS; FARIA, 2010).

De acordo com a Organizagdao Mundial da Satide, ambientes de trabalho
mentalmente sauddveis contribuem para a reducao do estresse e da ansie-
dade, promovendo um clima organizacional mais positivo e colaborativo.
Implementar politicas de bem-estar emocional e criar espacos para dis-
cussoes abertas sobre saude mental sao praticas recomendadas para criar
um ambiente saudavel e produtivo (BRASIL, 2024).







3. IDENTIFICANDO PROBLEMAS
DE SAUDE MENTAL

Identificar problemas de satide mental no ambiente de trabalho

é essencial para uma intervencao precoce e eficaz.

Abaixo estdo listados os sinais de alerta para problemas

como estresse, ansiedade e depressdo, divididos em sintomas
fisicos e psicolégicos. As referéncias bibliograficas que sustentam
essas informacdes sdo incluidas ao final.

Sinais de Alerta

Estresse

Sintomas Fisicos:

- Tensao muscular;

- Dores de cabeca frequentes;

- Problemas gastrointestinais
(como diarreia ou constipagao);

- Fadiga constante;

- Ins6nia ou disturbios do sono;

- Aumento ou perda de apetite.

Sintomas Psicoldgicos:

- Irritabilidade e agitacao;

- Dificuldade de concentracio;

- Sentimentos de sobrecarga;

- Baixa motivacao;

- Ansiedade constante;

- Sensacdo de perda de controle.
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Esses sinais de alerta sdo importantes para identificar
e abordar problemas de satide mental buscando ajuda
precocemente. A conscientizacéo e a educacio sobre
esses sintomas podem ajudar tanto os empregados
quanto os empregadores a criar um ambiente :
de trabalho mais saudével e produtivo. '*
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1: Encontre um local tranquilo e sente-se confortavelmente
com a coluna ereta ou deite-se;
2: Coloque uma méo no peito e a outra no abdémen;
3: Inspire lentamente pelo nariz, sentindo o abdémen e
expandir enquanto o peito permanece relativamente imével;
4: Expire lentamente pela boca ou pelo nariz,
sentindo o abdomen contrair;
5: Repita o processo por 5 a 10 minutos, concentrando-se
no movimento do abdémen.

1. Exercicios de Respiracdo diafragmatica:
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2- Mindfulness - Meditacao de Atencao Plena:
1: Encontre um local tranquilo e sente-se confortavelmente;
2: Feche os olhos e comece a prestar atencao na sua respiracao,
observando a sensac¢ao do ar entrando e saindo;
3: Quando a mente divagar, gentilmente traga o foco de volta para a respiracao;
4: Continue esse processo por 10 a 20 minutos;
5: Gradualmente, abra os olhos e retome suas atividades diarias.

15
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3. Técnicas de Relaxamento Muscular Progressivo:
1: Encontre um local tranquilo e deite-se confortavelmente;
2: Comece pelos pés, tensionando os misculos dos pés por 5 a 10 segundos;
3: Relaxe os musculos dos pés e sinta a tensio se dissipar;
4: Suba lentamente pelo corpo, tensionando e relaxando cada grupo
muscular (pernas, abdéomen, peito, bragos, maos, pescoco e rosto);
5: Concentre-se na sensacio de relaxamento em cada parte do corpo.

Essas técnicas podem ser praticadas individualmente ou em grupo
e incorporadas no dia-a-dia do trabalhador. Sdo eficazes para redu-
zir o estresse, aumentar a consciéncia corporal e apoiar os funcion4-
rios na gestdo e melhoria de sua satide mental.
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<https'//wwwwho,mt/news-mfact-sheets/detaﬂjmentalhealtkéﬁ th e-workplacé
> acessado em 20 de maio de 2024.

40, 2010, 30 (4), 712-725.
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ANEXOS
ANEXO 1 - INSTRUMENTOS

ESCALA DE AVALIACAO DO CONTEXTO DE TRABALHO
Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz
do seu contexto de trabalho, tendo em vista a escala abaixo.

1. Nunca 2. Raramente | 3. Algumas 4. Frequentemente | 5. Sempre
Vezes

1 O ritmo do trabalho é excessivo 112(31]41|5
2 As tarefas sdo cumpridas com pressao de prazos 112|345
3 Existe forte cobranca por resultados 112|345
4 As normas para execucao das tarefas sdo rigidas 112|345
5 Existe fiscalizacdo do desempenho 112|345
6 O numero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas 112|345
7 Os resultados esperados estdo fora da realidade 112|345
8 Existe divisdo entre quem planeja e quem executa 112|345
9 As tarefas sao repetitivas 112|345
10 Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho 112|345
11 As tarefas executadas sofrem descontinuidade 112(31]4]|5
12 As tarefas néo séo claramente definidas 112(3]4]|5
13 A autonomia é inexistente 112|345
14 A distribuicdo das tarefas € injusta 112|345
15 Os funcionérios sdo excluidos das decis6es 112(31]4]|5
16 Existem dificuldades na comunicacdo entre chefia e subordinados 112|345
17 Existem disputas profissionais no local de trabalho 112|345
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18 Falta integracao no ambiente de trabalho

19 A comunicacdo entre funcionarios € insatisfatoria

20 Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento profissional

21 As informagdes que preciso para executar minhas tarefas séo de

dificil acesso

22 As condicoes de trabalho séo precérias

23 O ambiente fisico é desconfortavel

24 Existe muito barulho no ambiente de trabalho

25 O mobiliario existente no local de trabalho é inadequado

26 Os instrumentos de trabalho séo insuficientes para realizar as tarefas

27 O posto/estacdo de trabalho é inadequado para a realizacdo das
tarefas

28 Os equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo

precarios

29 O espaco fisico para realizar o trabalho é inadequado

30 As condicGes de trabalho oferecem riscos a seguranca das pessoas

31 O material de consumo é insuficiente




105

ANEXO 2 - INSTRUMENTOS

ESCALA DE FATORES DE ABSENTEISMO LABORAL

O absenteismo laboral € um fenédmeno que pode ser definido como auséncias ndo previstas
ao trabalho, sendo provocado por variados fatores. Nesse sentido, procuramos saber quais
foram as causas mais frequentes, a partir da escala apresentada a seguir.

Foi requerido a indicacao dos fatores que costumam levar a falta ou a possibilidade de faltar
ao trabalho, assinalando com um “X” no niimero da escala (pontuada entre 1 = “pouco” e 6 =
“muito”) de acordo com o grau de importancia atribuido.

Os fatores que com frequéncia ocasionam a falta ou a possibilidade de falta ao trabalho séo:

1. Insatisfacdo com a organizacao dos servicos 112|3|4|5/(6
2. Falta de reconhecimento profissional pelos outros 112|3|4|5(6
3. Estresse e ansiedade 112/3/4|5|6
4. Sentir-me injusticado no servico/instituicdo onde trabalho 112|3|4|5(6
5. Cansago 112|3|4|5(6
6. Baixa remuneracéo 112(3|/4|5|6
7. Necessidade de tempo para formacdo continua/pds-graduada 112|3|4|5/(6
8. Problemas com os colegas 112|3|4|5/(6
9. Sobrecarga de trabalho 112|3|4|5/(6

10. Necessidade de resolver assuntos burocréaticos pessoais inadiaveis |12 |3 |4 |56

11. Problemas com os superiores hierarquicos 112|3|4|5/(6
12. Trabalho por turnos 112|3|4|5(6
13. Nao gostar das func¢des desempenhadas 112(3|4|5|6
14. Instabilidade laboral 112/3/4|5|6

15. Realizacdo de atividades de lazer que ndo podem ser realizadas |1 |2 |3 |4 |56

durante as férias ou folgas
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16. Sentir que estagnei na carreira 112|3|4|5(6
17. Mau ambiente de trabalho 112(3|/4|5|6
18. Desmotivacao 112(3|4|5|6

19. Deficientes condic¢6es fisicas de trabalho 112|3|4|5/(6
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ANEXO 3 - INSTRUMENTOS
ESCALA DE CARACTERIZACAO DO BURNOUT

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz das

situac@es vivenciadas, tendo em vista a escala abaixo

1. Nunca | 2. Raramente | 3. Algumas 4. Frequentemente | 5. Sempre

Vezes

1. Sinto-me esgotado ao final de um dia de trabalho. 11213415
2. Trato alguns usuérios com distanciamento. 11213415
3. Eu me sinto frustrado com meu trabalho. 1123415
4. Meu trabalho afeta negativamente minha saude fisica. 11213415
5. Trato alguns usuarios com indiferenca, quase de forma mecanica. 11213415
6. Acho que as coisas que realizo no meu trabalho valem a pena. 11213415
7. Sinto que a carga emocional do meu trabalho é superior aquela que

pOSSO suportar. HENME
8. Sinto que alguns usudrios sao “meus inimigos”. 1123|415

9. Meu trabalho me faz sentir como se estivesse num beco sem saida. 1123|415

10. Meu trabalho me faz sentir emocionalmente exausto. 1123415
11. Enfureco-me com alguns usuarios. 11213415
12. Eu me sinto desanimado com meu trabalho. 112345
13. Acho que estou trabalhando demais no meu emprego. 11213415
14. Sinto que desagrado a alguns usuarios. 1123|415
15. Sinto-me desesperado com meu trabalho. 1123|415
16. Meu trabalho me exige mais do que posso dar. 11213415

17. Perco a paciéncia com alguns usuarios. 11213415
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18.

Acho que meu trabalho parece sem sentido.

19.

Meu trabalho afeta negativamente meu bem-estar psicologico.

20.

Trato alguns usuérios com cinismo.

21,

Eu me sinto inGtil no meu trabalho.

22,

Meu trabalho me faz sentir como se estivesse no limite das minhas

possibilidades.

23.

Eu me sinto identificado com meu trabalho.

24,

Sinto que meu trabalho esta me destrogando.

25.

Quando me levanto de manha sinto cansaco sé de pensar que tenho

que encarar mais um dia de trabalho.

26.

Trato alguns usuérios com frieza.

27.

Eu me sinto sugado pelo meu trabalho.

28.

Eu me sinto desiludido com meu trabalho.

29.

Eu me sinto saturado com meu trabalho.

30.

Evito o trato com alguns usuarios.

31.

Eu me sinto desgastado com meu trabalho.

32.

Sinto-me emocionalmente vazio com meu trabalho.

33.

Sinto-me infeliz com meu trabalho.

34.

Fico de mau humor quando lido com alguns usuarios.

35.

Eu me sinto cheio de energia para trabalhar.




