UNIVERSIDADE SALGADO DE OLIVEIRA - UNIVERSO
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA
MESTRADO EM PSICOLOGIA

ESTRESSORES AMBIENTAIS, NATUREZA DO CONTRATO
DE TRABALHO E REACOES PSICOLOGICAS AO
ESTRESSE

ANA PAULA CORREA E SILVA

NITEROI
AGOSTO DE 2008



Livros Gratis

http://www.livrosgratis.com.br

Milhares de livros gratis para download.



UNIVERSIDADE SALGADO DE OLIVEIRA - UNIVERSO
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA
MESTRADO EM PSICOLOGIA

ESTRESSORES AMBIENTAIS, NATUREZA DO CONTRATO
DE TRABALHO E REACOES PSICOLOGICAS AO
ESTRESSE

ANA PAULA CORREA E SILVA

Dissertacdo apresentada ao Curso de M estrado do
programa de P6s Graduagdo em Psicologia da
Universidade Salgado de Oliveira — UNIVERSO,
como parte dos requisitos para obtencdo do titulo de
Mestre em Psicologia.

Orientador: Prof& Dr2 Maria Cristina Ferreira

NITEROI
AGOSTO DE 2008



Ficha catal ogréfica elaborada pela Biblioteca Universo
Campus Niteroi

Sh86e Silva, Ana PaulaCorréae
Estressores ambientais, natureza do
contrato de trabalho e reagdes psicol gicas ao
estresse./Ana PaulaCorréa e Silva. - Niter6i, 2008.
99p.

Dissertacao apresentada para obtencéo do Grau
de Mestre em Psicologia - Universidade Salgado
de Oliveira, 2008.

Orientador: Dsc. Maria Cristina Ferreira.
1.Estresse Psicol dgico. 2. Salde Ocupacional. 3.
Satisfagdo no Emprego. 4. Doengas Profissionais
Psicologia). 5.Psicologia Social. I. Titulo.

CDD 155.9042

Bibliotecariaz Ana Marta Toledo Piza Viana - CRB7/2224




A0S meus pais, ao meu marido, aos meus
sogros, sem vocés nada disso seria
possivel. Obrigada por existirem e me
apoiarem em todas as horas.



AGRADECIMENTOS

A Deus, pelo dom davida.

A minha orientadora, em segundo lugar, pela paciéncia que teve comigo, pelos
ensinamentos e pelo grande exemplo de sabedoria, profissionalismo e ética em todos 0s
momentos. Uma pessoa agraciada por Deus em intelectualidade e humildade.

Aos meus amigos Helenita e Stanley, que me acompanharam nesta trajetoria, e foram
duas pessoas imprescindiveis para que eu chegasse até aqui.

As professoras do mestrado, em especial & Luciana Mourdo e Eveline Assmar, que
participaram da minha banca de qualificacdo, com sugestdes de melhoria. Também a
professora Luciene Naiff, com as suas aulas maravilhosas, e a professora Méarcia Siméo,
com seus sabios conselhos e dicas.

Aos meus amigos do mestrado, Cristiany, Alcides, Débora, Monique, Sonia, Célia,
Vilma, que partilharam comigo ansiedades e conflitos, mas também alegrias e
comemoragdes. Em especial a Léia, Shirley, Gisele, Jesiane e a minha super amiga
Leticia, que desde a prova de selecdo divide comigo as emogdes do mestrado.

Aos amigos Marcelo e Marcia, por tudo que fizeram, pela paciéncia, atencdo e
competéncia profissional.

Aos amigos do grupo de pesquisa, Jorge, Cleide, Dani, Vivi, Aurea, Jaquel ine e Alney,
por transformarem as tardes de quinta -feira em momentos agradaveis.

A minha familia, pela compreensdo em relacdo as minhas auséncias na maioria das
festividades da familia, por estar em casa estudando.

Aos meus primos Flavoc, Nelice e Leticia, pela grande ajuda nas pesquisas.

A todas as pessoas que me ajudaram distribuindo as pesquisas: meus queridos alunos,
que se interessaram e quiseram saber sobre elas, minha grande e amada amiga Cris, 0



querido Luis Flavio, minha colega guerreira Marina Su, minhas afilhadas, Aliene e
Arielle, que iluminam a minha vida, a dedicada Marilza, a super Euda, a estimada
Luluzinha, a fofa Henriete e aos meus amigos do coragéo, Edi e Wilma, pela ajuda com
a amostra paulista.

As amigas Renata, Rose e Cris, pela “terapia de grupo” e pelos momentos de desabafo.
Também aos amigos lvan e Carol, os primeiros sujeitos da minha pesquisa.

As amigas Taty e Mdnica, pela ajuda na aquisicdo dos artigos estrangeiros. A ajuda de
voceés foi imprescindivel. E em especial a Taty, ndo sO pela ajuda com os artigos, mas
também pelos conselhos que vem me dando desde o inicio, acompanhando esse
trabalho.

Ao amigo Pio, com os incansaveis bate-papos sobre estatistica, sempre me incentivando
com suas palavras gentis e alegres. O brigada pelos esclarecimentos.

A turma da Biblioteca da UNIVERSO, sempre solicita e disposta a ajudar, mesmo
quando eu ainda ndo era aluna da casa. M uito obrigada por tudo.

A minha psic6loga Mariana, que além de me ouvir e me ajudar, distribuiu varios
questionarios para me auxiliar na pesquisa.

Seria injusto também ndo citar os meus amigos do trabalho. Sei que posso estar
cometendo injustica com alguns, mas gostaria de agradecer, em especial, a0 meu
gerente Bruno, que teve muita paciéncia, trocando meus horéarios de trabalho, para que
eu pudesse assistir as aulas do mestrado e ndo faltar as orientacdes. Aos meus amigos da
Akta, Marcello, Gui, Margareth, ao amigo Ricardo da RM, pela ajuda e compreenséo, e
a todos os meus amigos do trabalho, que ajudaram na pesquisa.

Obrigada, por fim, a todos os que participaram da pesquisa e geraram os resultados para
0 presente trabalho.



“O que mais me surpreende na vida sdo 0s
homens (...) Porque perdem a saude para
juntar dinheiro, depois perdem dinheiro
para recuperar a saude. E por pensarem
ansiosamente no futuro, esquecem do
presente de tal forma que acabam por néo
viver nem o presente nem o futuro. E vivem
como se nunca fossem morrer e morrem
como se nunca tivessem vivido.”

Dalai Lama



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1 Modelo Quadrifasico de Lipp ..cccoovvveiviiveiieeie e
FIGURA 2 Adaptacédo do modelo de Stress e Coping de Lazarus e
FOLKIMAN ..ot ettt
FIGURA 3 Representacdo esquematica do Modelo de Michigan ........
FIGURA 4 Modelo Demanda Controle (Karasek) .........cccccooevevniennne
FIGURA 5 Modelo Dindmico de EStresse......... cooovoreiireineiineenesicenieeens
FIGURA 6 Modelo de satisfacdo no trabalho de Hackman e Oldhan .
FIGURA 7 Teoria dos dois fatores de Hezberg...........ccccoceovriniinnnn,
FIGURA 8 Modelo de pesquiSa ........cccoeveiereieieniesieeeiene e e see s
FIGURA 9 Teste grafiCo......ccccvvieiieiieiei s
FIGURA 10 Modelo final de regresséo para a satisfacdo no trabalho
FIGURA 11 Modelo final de regressédo para os afetos positivos no
Trabalno ..o
FIGURA 12 Modelo final de regresséo para os afetos negativos no

TFADAINO ..ot e ————————

\

16

18

22

24

28

32

32

51

61

68

70

72



LISTA DE TABELAS

TABELA 1 Dados descritivos dos participantes do estudo..............
TABELA 2 Cargasfatoriaise comunalidades da escala de

Satisfag@o N0 Trabalno ..ot s
TABELA 3 Estatisticas descritivas, desvios-padr &o e coeficientes
de precisio dasescalas do eStUO .........cccevereerirenieiene e

TABELA 4 Matriz de correlacdes entre as escalas do

TABELA 5 Regressdo multipla linear hierarquica da Satisfacao
no trabalho NasfonNtes de eStresse .........cvvvveeereeirneireee s
TABELA 6 Regressdo multipla linear hierarquica dos afetos
positivos no trabalho nasfontesde estresse ........cccvveveveneneniennenn
TABELA 7 Regressdo multipla linear hierérquica dos afetos

Negativos Nas fONtES dE ESIrESSE .....vveveiereresee e

VIl

57

62

62

64

66

69

71



RESUMO

Adotando como referencial teérico o modelo de Cooper (2001), a presente dissertacao
teve como objetivo investigar o impacto de sete fontes ambientais de est resse (conflito
de papéis, sobrecarga de trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho -familia,
instabilidade laboral, pressdo da responsabilidade e falta de autonomia) e da natureza do
contrato de trabalho (permanente e flexivel) em trés reagdes psicoldgicas a0 estresse
ocupacional (satisfagdo no trabalho, afetos positivos e afetos negativos, dirigidos ao
contexto do trabalho). Participaram da pesquisa 305 trabalhadores do Rio de Janeiro e
S&o Paulo, de ambos os sexos, com idades variando entre 1 7 e 72 anos (média 34,6 e
desvio padréo 12,3), distribuidos entre trabalhadores permanentes e flexiveis. Foram
utilizados, aém de um questionario para a coleta de dados socio-demograficos, trés
instrumentos de medida: Escala de Fontes de Estresse no Amb iente Organizacional,
Escala de Satisfagdo no Trabalho, e Escala de Afetos Positivos e Negativos no
Trabalho. A andlise de regressdo multipla linear hierérquica evidenciou que resultados
obtidos evidenciaram que: (1) o conflito de papéis e a sobrecarga de trabaho
impactaram negativamente a satisfacdo no trabalho; (2) o conflito de papéis interferiu
negativamente nos afetos positivos dirigidos ao trabalho, enquanto a pressdo da
responsabilidade interferiu positivamente; (3) a sobrecarga de trabalho interf eriu
positivamente nos afetos negativos dirigidos ao trabalho, enquanto a pressdo da
responsabilidade interferiu negativamente, (4) as mulheres, quando comparadas aos
homens, demonstraram maior grau de afetos positivos dirigidos ao trabalho. Tais
resultados sdo discutidos a luz das teorias e estudos empiricos que deram suporte ao
trabalho e, a guisa de conclusdo, sdo apresentadas sugestfes de estudos capazes de
contribuir para o prosseguimento desta linha de investigac&o.

VI



ABSTRACT

Adopting as theoretical reference the model of Cooper (2001), this dissertation aimed to
investigate the impact of seven environmental sources of stress (conflict of roles, work
overload, interpersonal difficulties, work -family conflict, work instability, pressure of
responsibility and lack of autonomy) and the nature of the employment contract
(permanent and flexible) in three psychological reactions to occupational stress
(satisfaction at work, positive affects and negative affects addressed to the context of
work). 305 workers from Rio de Janeiro and S&o Paulo participated in this research, of
both sexes, with ages ranging between 17 and 72 years old (M= 34.6 and SD= 12.3),
distributed between permanent and flexible workers. It was used a questionnaire to
collect socio-demographic data and three instruments of measure: Scale of sources of
stress in the organizational environment, scale of satisfaction at work and scale of
positive and negative affects at work. The results showed that: (1) The conflict of roles
and work overload had a negative impact in the satisfaction at work. (2) The conflict of
roles had a negative impact in the positive affects directed to work, while the pressure of
responsibility interfered positively.(3) The work overload interfered positively to the
negative affects directed to work, while the pressure of responsability interfered
negatively. (4) Women when compared to men, showed greater degree positive
affections directed to work. These results are discussed in the light of theories and
empirical studies that have given support to this study and by way of conclusion,
presented suggestions of studies capable of contribute to the continuation of this line of
research.
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INTRODUCAO

Vivemos, na atualidade, um momento de transicdo nas relagbes de trabalho,
caracterizado pelo fato de as pessoas estarem sendo levadas a modificar habitos
adquiridos no trabalho cotidiano, a fim de se adaptarem aos novos modelos de
integracdo do mercado. Exemplos dessa nova realidade podem ser observados, segundo
Cooper (2006), na tecnologia dos computadores e das méaquinas, que vém ditando novas
realidades sobre o desenvolvimento de tarefas, nas fusbes de empresas, que vém
alterando rotinas, e na globalizacdo, que vem promovendo viagens constantes e até
mesmo mudancas de residéncia, além de facilitar a comunicagdo e o conseqiente
aumento das relacfes comerciais.

Tais mudangas nas relagdes de trabalho ensgjaram uma flexibilizagdo das normas
gue regem esses processos, 0 que facilitou a contratagéo de trabal hadores sem os 6nus
tradicionalmente associados a legislagdo que, ao longo das Ultimas décadas, havia
consolidado direitos e garantias minimas, como 13° salario, férias, FGTS, entre outros.
Nesse sentido, observacOes assisteméticas da presente autora, na area de consultoria de
Recursos Humanos, revelaram que algumas empresas, a0 solicitarem 0 servigo de
selecdo, encaminham, antecipadamente, a informacdo de que a contratacdo do
colaborador serd efetivada apenas nas modalidades de prestacdo de servicos (o que
implica que a pessoa, ao ser contratada, precisara ter uma empresa que emita uma nota
fiscal de servico), de autdbnomo (prestacéo de servigcos com emissdo de recibo por
trabalhador auténomo devidamente registrado no INSS) ou por meio de cooperativas de
trabalho, ja que elas ndo prevéem a manutencdo de vinculo empregaticio com seus

colaboradores.



O movimento ascendente de contratacdo de trabal hadores flexiveis (sem vinculo
ou com vinculo por prazo determinado) vem sendo visto como uma precarizagdo das
relagcOes de trabalho, por implicar mudangas na realizagdo do mesmo e acarretar forte
segmentacdo do mercado (Mayhew, 2002). Assim, categorias profissionais que se
pensavam estéveis e permanentes tém s do ameagadas de extingdo, em virtude de outras
formas de contratacdo estarem cada vez mais substituindo o emprego formal,
regulamentado e relativamente estavel.

Segundo Schumpeter (1997), algumas pessoas ndo se queixam desse modelo de
prestacdo de servicos, porque nele encontram possibilidades de maior remuneracéo, ao
administrarem as possi bilidades de perda dos beneficios da carteira assinada por meio de
uma atuagcdo mais empreendedora. Na maioria dos casos, porém, ndo existem muitas
vantagens na vinculagdo a forma flexivel de prestacdo de servigos, embora muitos
aceitem abrir m&o do trabalho regido pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas — CLT
(deixando de lado o direito as férias, ao recolhimento ao INSS e ao pagamento do 13°
sal&rio, dentre outros beneficios), devido a falta de opcbes e as dificuldades de se
conseguir um trabalho formal. Em outras palavras, o trabalho flexivel costuma estar
associado a maior instabilidade e inseguranca dos trabalhadores (Barbosa & Silva,
2002).

Uma das provaveis conseguiéncias da instabilidade e inseguranca provocadas por
essas novas formas de contratos de trabalho é o estresse ocupacional, fendmeno que se
caracteriza por uma relacdo particular entre o individuo e seu ambiente de trabaho,
capaz de produzir uma variedade de reacOes fisiologicas, psicologicas e
comportamentais negativas (Schaufeli & Kompier, 2001). Além da natureza do contrato

de trabaho, a literatura sobre estresse ocupacional vem ha tempos apontando que as



caracteristicas do ambiente de trabalho exercem, também, consideravel impacto na salde
e bem-estar do trabal hador.

No Brasil, entretanto, ainda se nota uma deficiéncia de estudos nesta &rea, 0 que
justifica a realizagdo de investigacOes adicionais sobre o tema, potencialmente capazes
de oferecer contribuigdes valiosas aos estudiosos do comportamento humano nas
organizagdes. Em face dessas consideragdes, a presente dissertacéo teve como o bjetivo
investigar o impacto de sete fontes de estresse (conflito de papéis, sobrecarga de
trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho-familia, instabilidade laboral, falta
de autonomia e presséo da responsabilidade) e da natureza do contrato de trabalho
(permanente ou flexivel) em trés reages psicol gicas ao estresse ocupacional (satisfacdo
no trabalho, afetos positivos e afetos negativos dirigidos ao contexto do trabalho) .

No primeiro capitulo hd uma contextualizagdo historica do trabalho e uma
caracterizacao do trabalho permanente e flexivel. N o segundo, hd uma discusséo sobre o
conceito e 0s modelos de estresse em geral, e no terceiro, uma abordagem sobre o
estresse ocupacional, sua conceituagdo, modelos mais freguientes e fontes e reagdes de
estresse. O quarto capitulo revé os estudos empiricos sob os efeitos das fontes de
estresse e da natureza do contrato de trabalho nas reagOes ao estresse. Os capitulos
seguintes abordam, sucessivamente, 0 objetivo, modelo e hipéteses da pesquisa; as
varidveis investigadas e suas definicdes e a metodologia adotada, no que tange aos
participantes, instrumentos e procedimentos. No capitulo oito, sdo descritos o0s
resultados da pesguisa. No nono, eles sdo discutidos e, por fim, sdo apresentadas as

conclusdes ensgjadas pelo estudo.



CAPITULO UM
O TRABALHO PERMANENTE E O TRABALHO FLEXIVEL

De acordo com Mises (1995), o trabalho consiste na utilizagdo de fungdes
fisiologicas e de potencialidades humanas para atingir objetivos externos, isto €, o
homem trabalha ao usar forgas e habilidades para diminuir seu desconforto e satisfazer
suas necessidades. De forma semelhante, Santos (1962) define o trabalho como uma
atividade consciente e voluntéria, que tende para um objeto especifico e que exige uma
soma de esforcos, sendo assim, um ato fisiol6gico e psicol égico.

Ao longo do tempo, o trabalho passou por vérios processos. No Taylo rismo, por
exemplo, a aplicagdo de conhecimentos cientificos a indUstria, como forma de obtengdo
de rentabilidade, possibilitou a organizacéo e a racionalizagdo dos meios de producéo,
mas mecanizou o trabalho e fatigou o trabalhador. Mais tarde, com o0 movimento de
humanizac&o do trabalho, 0 homem passou a ser visto ndo mais como uma méaquina ou
motor, mas sim como uma pessoa. “A Técnica, como a Economia, serve m ao homem e
nao o homem serve a Economia e a Técnica” (Santos, 1962, p. 208).

Com a evolugdo da sociedade, portanto, o trabalho vai progressivamente
adquirindo maior importancia e significado, até se tornar objeto de estudo e ponto de
referéncia do sujeito, em func&o de defini -lo social e subjetivamente, ou sgja, a atividade
profissional do individuo passa ainseri-lo no espago social. Tal nocéo de trabalho como
fornecedor de significado social € uma construcéo tipica da modernidade e tem relagéo
com a organizacdo social que se configurou nas sociedades ocidentais modernas a partir
do final do século XV1I1, com o surgimento do capitalismo (Santos, 1962). Datam dessa
época as consideractes de Lutero sobre o conceito de vocagdo, que confere ao trabalho
uma conotagdo religiosa, na medida em que ele passa a ser visto como um dom divino.

O trabalho, nessa per spectiva, € considerado, entdo, como uma virtude, uma devogao, a



verdadeira forma de viver aceita por Deus. O ditado popular “O trabalho dignifica o
homem” expressa claramente tal posi¢cdo que concebe o trabalho como uma forma de
dignidade humana (Weber, 1985).

As formas de pensar o trabalho produzidas pelas correntes religiosas foram
acompanhadas por um movimento de reestruturagdo social do espaco urbano, por uma
proposta de higienizagéo e pela adaptacdo do homem ao modo de producéo capitalista
ou, segundo as palavras de Donzelot (1984), pelo confronto de uma minoria burguesa
civilizada com um povo barbaro, o que contribuiu para a emergéncia de um novo perfil
social em que o trabalho e a disciplina sdo incluidos como valores. O conceito de
trabalho, na perspectiva do capitalismo, surge, portanto, a partir das concepcdes
religiosas do protestantismo e do sucesso do empreendimento mercantil.

Desde ent&o, o trabalho passa a ser difundido, em nossa sociedade, como aforma
de ganhar a vida e ascender socialmente. O contrario do trabalho € a ociosidade, que ndo
€ bem vista pela sociedade e se diferencia do lazer, que € o descanso merecido do
trabalhador. Segundo Mises (1995), o homem renuncia ao prazer do 6cio por algumas
razoes. para fortalecer e agilizar sua mente e corpo, para servir a Deus, para fugir de
pensamentos depressivos e, finalmente, para conseguir o produto que € capaz de obter
com seu esforco, ao abdicar do 6cio. Nesse Ultimo caso, portanto, ele vende o seu
trabalho para obter uma satisfacdo mediata, isto € o trabalho é uma mercadoria
comprada e vendida no mercado. Logo, de modo semel hante aos pregos dos materiais de
producao, seu valor sd pode ser determi nado e contratado pelo mercado (Mises, 1995).

Tais relagdes de trabalho vém, entretanto, sofrend o profundas alteracdes nas
Ultimas décadas (Cooper, 2006). A década de sessenta foi a época da introducdo de
novas tecnologias que transformaram a vida dos trabalhadores na era do 6cio, com uma

semana de vinte horas de trabalho. Os anos setenta caracterizaram-se como o periodo



das lutas, conflitos e supressao industrial, no qual o local de trabalho tornou -se um
campo de batalha entre empregadores e trabal hadores. Nos paises mais desenvolvidos,

0s anos oitenta podem ser descritos como a década da culturado empreendedorismo, em
gue as pessoas trabalharam principalmente para atingir o sucesso individual e

recompensas materiais. Nesse periodo, a globalizagdo, as privatizaghes, a reengenharia,

as fusbes e aquisicdes de empresas, as diancas estratégicas e as joinventures
transformaram o local de trabalho em um ambiente de livre mercado (Cooper, 2006).

Ao final dos anos oitenta e inicio dos anos noventa, comega a surgir a maior
reestruturagdo do trabalho ocorrida desde a Revolugdo Industrial. Os efeitos da recess &0
e 0s esforgos para dela se recuperar dominaram o inicio de tal década. Com o passar do
tempo, porém, as novas tecnologias trouxeram uma sobrecarga de informacfes e
exigiram que, para se ter sucesso no mercado, as pessoas e as empresas sofressem
mudangas fundamentais. Nesse sentido, espera-se hoje que os trabalhadores
identifiqguem suas habilidades, saibam onde adquirir treinamento apropriado para suprir
caréncias em suas competéncias e sejam capazes de formar uma rede de contatos que 0s
permita cuidarem de sua empregabilidade (Cooper, 2006). Assim € que, nos dias atuais,
as organizagOes estdo a cada dia com menos pessoas, que fazem mais e se sentem cada
Vez mais inseguras.

Em outras palavras, a revolugdo das novas tecnologias de informagdo e
comunicagdo fez com que o conhecimento se transformasse na nova fonte de
competitividade, mudando o paradigma de trabalho. Nas palavras de Drucker ( 2003), o
conhecimento e, consequientemente, as competéncias, sdo 0s Unicos recursos gque fazem
sentido nos tempos atuais. O paternalismo das relagfes de trabalho, que caracterizava a
burocracia, deu lugar a responsabilidade compartilhada, implicita no paradigma técnico -

econémico, em que as pessoas tomam mais cuidados com as proprias carreiras,



atualizando-se a cada nova tecnologia e tornando-se empresdrias de s mesmas
(Schumpeter, 1997).

Uma das conseqiiéncias desse novo cenario € que, atuamente, as empresas
precisam possuir recursos disponiveis para atender as rdpidas mudancas do mercado, 0
gue as tem levado a optar por manter poucas pessoas trabalhando internamente, ao
mesmo tempo em que dispdem de uma forca de trabalho eventua que as possa atender
guando necess&rio. As mudangas no mundo do trabalho contribuiram, assim, para o
declinio do trabalho com vinculo empregaticio e para o aumento do que vem sendo
chamado de forca de trabalho flexivel, definida por Mayhew (2002) , como qualquer
trabalho que néo pode ser considerado padrdo. Nesse sentido, os estudiosos vém mais
recentemente direcionando sua atencdo para a andlise de trés categorias de trabalho:
permanente ou com vinculo empregaticio, flexivel einformal.

O trabalho permanente ou com vinculo empregaticio € caracterizado como aguele
no qual existe um contrato legal de prestacéo de servigos, por tempo indeterminado,
entre quem presta 0 servico e quem o contrata, enquanto o trabalho flexivel possui, em
geral, um tempo de duracdo limitado. T ais formas de trabalho flexivel ocorrem, por
exemplo, sob a forma de consultorias, trabalhos por projetos ou contratos mediante
agéncias de emprego (Virtanen, 2003), e podem ser vistas como uma nova possibilidade
de atendimento as demandas de um mercado em constante transformacéo . No caso
brasileiro, prevé-se a existéncia dos trabal hadores temporarios, que podem trabalhar por
cento e oitenta dias e sdo regidos pela lei, e também dos trabalhadores auténomos,
ambos sendo regidos por legislagdo especifica. A principa diferenca, portanto, entre o
trabalho permanente e o flexivel € o nivel de seguranca e os beneficios sociais que sdo

maiores na primeira do que na segunda modalidade de contrato.



O trabalho flexivel vem sendo caracterizado de diferentes maneiras na literatura
internacional. Nesse sentido, expressdes como trabalho de tempo parcial (também
conhecidos como trabalhadores de meio-expediente ou de meio periodo), sub-
contratados (pessoas que prestam servigos para as empresas sem vinculo empregaticio),
microempresa (emprega até nove pessoas e prestam servicos regulares e sisteméticos a
outras empresas, emitindo nota fiscal por tais servigos prestados), trabalho por prazo de
tempo determinado, trabalho autbnomo (emitem recibo de autbnomo), trabalho
contingencial, trabalho inseguro, trabalho temporario, trabalho temporério a prazo fixo,
trabalho precério e trabalho feito em casa, tém sido adotadas pelos autores (Aronsson,
Gustafsson & Dallner, 2002; Artazcoz, Benach, Borrell & Cortes, 2004; Benach,
Benevides, Platt, Diez-Roux & Muntaner; 2000; Benevides, Benach, Diez-Roux &
Roman, 2000; Bernhard-Oettel, Sverke & Witte 2005; Mayhew, 2002; Virtanen 2003),
a0 se referirem a essa modalidade de contrato de trabal ho.

O trabalho informal, por sua vez, tem sido conceituado como aquele em que o
trabalhador ndo possui nenhum tipo de contrato ou vinculo (Barbosa & Silva, 2002),
uma atividade que ndo esta legalmente constituida perante o Estado em fungdo de ndo
ser registrada na previdéncia, junta comercial ou outras competéncias governamentais
(Santos, 2003). Ele se define, entdo, por relacbes de trabalho que ocorrem a margem da
lei trabalhista vigente.

No Brasil, a andlise dos impactos dessas diferentes categorias de trabalho sobre o
trabalhador tem se concentrado no trabalho informal, a0 passo que os estudos
internacionais tém privilegiado o trabalho flexivel. Em sintonia com esses Ultimos, a
presente dissertacdo optou por estudar os trabalhadores flexiveis e os permanentes. Para
tanto, foram considerados como trabalhadores permanentes agueles que possuem

registro em carteira de trabalho e, como flexiveis, os trabahadores com prazo de



trabalho determinado, regido pela lel perti nente, ou sgja, 0s que prestam servigos como
autbnomos, temporarios, prestadores de servigo, como contratados ou consultores.

Em sintese, as configuragdes atuais do trabalho tiveram, como uma de suas
consequéncias, a adogéo de novos modelos de contrato que apenas mais recentemente
comegcam a ser investigados, especialmente no que tange a suas repercussdes para a
salde e bem-estar do trabalhador. Alinhada com essas preocupacfes, a presente
dissertacdo adotou a natureza do contrato de trabalho como uma de suas variaveis
independentes, juntamente com as fontes de estresse laboral, tema a ser aprofundado em

capitulo subsequente, apds umaanadiseinicial do estresse em geral.
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CAPITULO DOIS

ESTRESSE

O presente capitulo trata do estresse com o qual as pessoas vém convivendo em
seu dia-a-dia, percorrendo, assim, a sua conceituacdo e os principais modelos tedricos
utilizados na literatura. Os modelos aqui abordados serédo o modelo de Michigan, modelo

de gjuste pessoa-ambiente e 0 modelo demanda-controle.

2.1 Conceito de Estresse

A palavra estresse € bem antiga e veio adquirindo, ao longo do tempo, diversos
significados. Na lingua inglesa, 0 Oxford English Dictionary (1978) menciona que, em
1655, o estresse significava uma forga ou pressao exercida sobre uma pessoa, com o fim
de compelir ou extorquir; em 1690, um exercicio extenuante ou grande esforco; em
1704, sofrimento, adversidade ou aflicdo; em 1756, uma insisténcia excepciona ou
énfase e, em 1843, uma solicitagdo excessiva de um 6rgéo corporal ou da mente. No
francés antigo, o termo estresse, oriundo do latim strictus, participio passado do verbo
stringo, ere, tinha o significado de estreitar, apertar ou comprimir (Rezende, 2002). Ja
na Fisica, era entendido como o grau de deformidade que uma estrutura pode sofrer ou
suportar antes de se romper (Limongi -Franca, 2002).

Na area médica, o fendmeno do estresse comegou a ser pesguisado pelo
fisiologista francés Claude Bernard, ao observar que o equilibrio quimico do corpo podia
ser controlado pelo sistema nervoso e que a composi¢ &0 quimica do fluido corporal no
gual as células viviam, era, em geral, bastante estével, variando apenas dentro de uma
faixa limitada (Rezende, 2002). Tais estudos irdo, assim, destacar a capacidade dos seres

vivos de manter a constancia de seu bem-estar e equilibrio.
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Continuando as investigagdes de Bernard, o fisiologista americano Walter
Cannon ird demonstrar que o0 sistema nervoso autdbnomo regulava 0 meio interno do
corpo, além de criar as expressdes “lutar ou fugir”, ou seja, preparar -se para a situagdo
de emergéncia, para designar a fungdo simpatica, e as expressdes “repousar e digerir”,
caracteristicas do repouso fisiol6gico, para denominar a fungdo parassimpética (Paula ,
2003). Suas investigacdes vao culminar na publicacéo do livro “A Sabedoria do Corpo”,
em 1938, no qual deu o nome de homeostase as reacfes fisiologicas coordenadas,
préprias do organismo vivo, que mantém constantes a maioria dos estados do corpo. Foi
somente em 1936, porém, que Hans Selye, médico e pesquisador austriaco que
trabalhava no Canadd, empregou pela primeira vez a paavra estresse, na obra
“Physiology and Pathology of Exposure to Stress™ .

Desde entdo, os estudos sobre estresse receberam consideravel impulso, muito
embora ainda ndo exista um consenso acerca da definicdo e operacionalizacéo de tal
fendmeno. Nesse sentido, Van Dijkhuizen (1980, citado por Buunk, Jonge,Ybema &
Wolff, 1998), em revisdo sobre o termo, encontrou mais de quarenta definicdes de
estresse, que apresentavam particularidades em funcdo de estarem inseridas na area de
biologia, psicologia, sociologia ou epidemiologia. No entanto, em que pesem tais
discrepancias, a maioria dos autores atuais concorda com o fato de que as conceituagdes
para 0 estresse podem ser alocadas em trés per spectivas, baseadas no estimulo, na

resposta ou No Processo.

As definicdes baseadas no estimulo véem o estresse conmp unmm
vari avel independente, isto é conmo unma forga exercida pelo estimulo
que leva o0 organisnb a ronper com seu nivel de tolerédncia, o que ira
ocasi onar danos permanentes ou tenpor arios ao individuo (Cooper &
Payne, 1988). Para Linobngi-Franca (2002), tal forma de conpreender o
estresse tem origem nas defini¢cbes de estresse oriundas da Fisica e da

Engenharia, segundo as quais tal fenbneno associa-se ao grau de
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deform dade que wumm estrutura apresenta apdés ser subnetida a um

esforc¢o.

As definicBes baseadas na resposta caracterizam 0 estresse como uma variavel
dependente, isto € como uma resposta a um esti mulo perturbador (Hespanhol, 2005).
Nesse sentido, Selye (1936) ressalta que 0 estresse consiste em um conjunto de reagdes
gue ocorrem em um organismo, quando ele é submetido a um esforco de adaptacéo,
podendo ser assim entendido como uma reacdo inespecifi ca, de natureza adaptativa, a
gualquer demanda que contribui para a sobrevivéncia, o rendimento e o desempenho
eficaz das pessoas, tornando-se nocivo apenas quando é excessivo, isto €, quando a
pessoa ndo consegue mais exercer controle sobre ele. Para desi gnar o estresse positivo
ou forca poderosa que acrescenta excitacdo e desafio a vida da pessoa, produzindo
estimulacdo e ativagdo adequadas para que ela alcance resultados satisfatorios, o autor
usa o termo “eustresse”. J& 0 estresse negativo, caracteriza do por situagdes de tensdo
ndo aiviada que geram efeitos negativos a salde e o bem estar, é denominado
“distresse”.

Adotando também uma definicdo baseada na resposta, Lipp (2005) considera o
estresse como uma reacdo complexa e global do organismo, gque envolve componentes
fisicos, psicoldgicos, mentais e hormonais. Ainda segundo a autora, as manifestages do
estresse podem ocorrer em qualquer pessoa, ja que todo ser humano esta sujeito a
vivenciar situagdes estressantes que ultrapassam sua capacidade de resisténcia fisica e
emocional. De modo semelhante, Limongi-Franca (2002) também entende o estresse
como um estado do organismo que se segue a um esfor¢o de adaptacdo e é capaz de
produzir alteracfes nas respostas do individuo em nivel mental, fisico e compor tamental.

As definic¢bes baseadas no processo, por fim, detém -se no aspecto cognitivo dos
estimul os estressantes e, conseqlientemente ndo levam em conta a situagéo ou a resposta

a0 estimulo, mas sim a percepcdo do individuo sobre a situagdo. Nesse sentido, M cGrath
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(1987, citado por Jones & Bright, 1988) afirma que 0 estresse consiste na percepcdo do
desequilibrio entre as demandas do ambiente e a capacidade de resposta do individuo as
mesmas. Na mesma linha de argumentacdo, Cox (1978, citado por Cooper & Banglioni,
1988) define 0 estresse como um estado psicoldgico que reflete um desequilibrio na
interacdo do individuo com o meio e decorre da consciéncia de que determinados
estimul os est&o colocando seu bem-estar em risco.

Similarmente, Edwards (1993) assinala que 0 estresse caracteriza-se por uma
relacdo entre a pessoa e 0 ambiente, percebida como uma situacdo de ameacga, por conter
exigéncias que vao além de seus recursos e que podem, com isso, prejudicar seu bem-
estar. Lazarus (1993), do mesmo modo, enfatiza que o estresse consiste em uma relacdo
particular entre a pessoa e 0 ambiente, na qual ela avalia se seus recursos estao

colocando em risco seu bem-estar.

A evol ugdo das investigacles sobre o estresse | evou ndo apenas ao
surgimento de nmuitas tentativas de conceituacdo do nesnmp, conp
discutido na presente se¢cdo, mas tanbém ao desenvolvinmento de
diferentes npdelos voltados a sua explicagdo, o0s quais seréo

apresentados a seguir.

2.2 Abordagens tradicionais ao estudo do estresse

Um dos primeiros model os propo stos para a explicagdo do estresse foi 0 de Selye
(1936), que se deteve na andlise de sintomas de estresse como perda de peso, alteragdes
de apetite e dores em geral, aos quais denominou inicialmente de “Sindrome do estar
doente” e, posteriormente, de “Sindrome Geral de Adaptagdo” — SGA, tendo concebido
0 modelo trifésico para descrevé-los. De acordo com o referido modelo, a SGA compde -
se de trés etapas sucessivas: alarme, resisténcia ou fuga, e exaustdo ou esgotamento.

A fase de alarme ocorre quando o individuo entra em contato com o0 agente

estressor e 0 reconhece, 0 que leva seu corpo a perder o equilibrio e a ativar o sistema



14

neuroenddcrino, produzindo, por meio das glandulas supra-renais, os hormonios tipicos
do estresse. Alguns sintomas comuns nessa fase sdo 0 aumento da frequéncia cardiaca, 0
aumento da pressdo arterial, 0 aumento da concentragdo de globulos vermelhos, o

aumento da concentragdo de agUcar no sangue, a redistribuicdo do sangue, 0 aumento da
freqUéncia respiratoria, a dilatagdo dos brénquios, a dilatacdo da pupila, o aumento da
concentragdo de glébulos brancos e a ansiedade.

Na fase seguinte - resisténcia ou fuga -, 0 corpo tenta voltar ao equilibrio,
mediante a adaptacdo do organismo ao problema ou sua eliminagdo. Sintomas comuns
nessa fase sdo as dificuldades de meméria, 0 mal -estar generalizado, as mudancas de
humor, ainsbnia, airritabilidade e o interesse sexual diminuido, entre outros.

Na fase de exaustéo ou esgotamento, surgem diversos comprometimentos fisicos,
sob a forma de doencas ocasionadas por falhas do sistema de adaptagdo. Desse modo,
podem ocorrer o retorno parcial e breve a fase de alarme, 0 esgotamento por sobrecarga
fisiol6gica e até mesmo a morte do organismo.

Apoiando-se no modelo de Selye e complementando -o, Lipp (2005) desenvolveu
um modelo quadrifasico, no qua identificou uma quarta fase — quase exaustdo - ,
localizada entre a resisténcia e a exaustdo, que se caracteriza pelo inicio de um processo
de adoecimento, isto €, por um enfraguecimento da pessoa que ndo esta conseguindo se
adaptar ou resistir ao estressor (Figura 1). Nessa fase, as doencas comegam a surgir,

porém, ainda ndo sdo t&o graves como na fase de exaustdo.

RESISTEMNCLA
QUASE EXAUSTAO

PH4AME R

mo»0-<-4C00737
ORr40CExm

ESTRESSE

Figura 1. Modelo Quadrifasico de Lipp (Retirado de Pafaro, 2004)
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Adotando uma perspectiva transacional, Lazarus (1993) preconiza que 0 estresse
apresenta uma fase bioldgica, caracterizada por alteracbes organicas, e uma fase
associada a percepcdo do individuo sobre tais alteracfes (na qual entram em jogo
fungdes cognitivas, emocionais e compor tamentais). O autor enfatiza, portanto, o caréter
transacional da relagéo entre a pessoa e 0 ambiente, ao considerar que cada ser humano,
diante de um estressor, pensa, sente e age de forma diferenciada. Para ele, entéo, os
estressores consistem em transagdes entre um individuo e contextos ambientais
particulares, nas quais 0 mesmo desempenha um papel ativo, na medida em que detém o
controle dos eventos gque vivencia.

O referido modelo (Figura 2) identifica duas fases de avaliacdo - primaria e
secundaria —, concebendo-as como mediadoras da relacdo pessoa-ambiente (Perrewe &
Zellars, 1999). Nafase de avaliagdo priméria, o individuo identifica o significado de um
encontro ou transacao especifica, isto &, percebe se ele € irrelevante (ndo tem significado
pessoal), se € um desafio (positivo e desgjavel) ou se coloca em risco seu bem -estar, por
ser estressante (Guido, 2003). No caso de o evento ser classificado como estressante, ele
podera ser avaliado como um dano/perda ja assumido pela pessoa, como uma ameaca
(maneira de antecipar os possiveis danos/perdas) ou como um desafio, isto € como um
acontecimento passivel de aprendizado ou ganho (Limongi -Franca, 2002). Quando a
avaliagdo priméaria € de ameaca ou desafio, costumam ocorrer as reacdes de estresse e a
passagem a fase de avaliacdo secundéria, na qual o individuo ird adotar formas de
enfrentar a sSituagdo (estratégias de coping), desenvolvendo assim esforgos
comportamentais ou cognitivos para fazer frente ao evento estressante que excedeu seus

recursos habituais (Cooper, Dewe, & O Driscoll 2001).
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As estratégias de coping podem ser focadas no problema ou na emogdo. As
primeiras caracterizam-se por uma andlise racional da situagdo, na qual o individuo
percebe que detém algum controle da situacdo negativa e que algo pode ser feito para
aterd-la. Ja as estratégias focadas na emogdo costumam ser adotadas quando a pessoa
n&o tem possibilidades de mudar uma situagéo, em virtude de n&o ter recursos eficientes,
0 que a obriga a aceitar o agressor e a enfrenta-lo mediante o uso de estratégias
emocionais (Pamela, 1999). Se o coping for efetivo, a pessoa resolve ou diminui 0
problema, porém, em caso contrério, instala-se a crise e 0 processo de estresse continua,
tornando-se necess&ria uma reavaliagdo da situacdo, tomando-se por base novas
informagdes oriundas da pessoa ou do ambiente (Limongi -Franga, 2002).

Em estudos mais recentes, Lazarus (1993) passou a dar maior énfase ao papel das
emocgOes no processo de estresse e coping, tendo concebido-as como reagOes
psicofisiologicas que interferem nas avaliagdes cognitivas, nos impulsos para a agéo e
nas reacOes somaticas. Nesse sentido, adverte que o conceito de estresse deve sempre
envolver as emocdes, sejam €las negativas ou positivas, visto que é por meio delas que
determinamos nossa forma de pensar e agir, isto é, elas atuam como mediadoras da

relacdo entre situagtes ameacadoras e reagles de estresse.
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Figura 2. Adaptacdo do modelo de stress e coping de Lazarus e Folkman (Retirado de
Guido, 2003)

Os model os interacionistas como o de Lazarus, focalizam-se na interacdo entre o
estimulo e a resposta ao estresse, considerando que o estresse podera causar diferentes

respostas emocionais em individuos distintos, ao passo que os modelos lineares, como 0s
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de Selye (1936) e Lipp (2005), descrevem apenas um dos componentes desse processo,
isto &, aresposta do individuo a situagdo. Em todos eles, porém, encontra -se subjacente a
idéia de que a sensibilidade pessoal ao enfrentamento de problemas varia de individuo
para individuo, o que explica o fato de as pessoas diferirem na forma como que lidam
com as situacOes desafiadoras, decidindo enfrenta-las ou evita-las. Tais situagfes podem
ocorrer ndo apenas no dia-a-dia, mas também no ambiente de trabalho, o que ira

configurar o estresse ocupacional, tema a ser abordado no proximo capitulo.



19

CAPITULO TRES

ESTRESSE OCUPACIONAL

Como ja apontado no capitulo anterior, 0 estresse pode ser provocado por
inlmeros fatores, entre os quais, 0 contexto do trabalho, que podera exer cer um efeito

nocivo sobre a capacidade de a pessoa produzir de modo competente e continuo.

3.1 Conceituando o estr esse ocupacional

O estresse ocupacional, segundo Cooper e cols. (2001), pode ser caracterizado
como uma consequiéncia da falta de habilidade do individuo em enfrentar as fontes de
pressao no trabalho, enquanto Schurman e Israel (1996) descrevem tal fendmeno como
um processo complexo e dinamico, resultante do fato de a pessoa perceber que
determinadas situagdes de seu ambiente laboral so const antes em sua vida e nocivas, 0

que acaba por afetar sua salide em longo prazo.

Kalimo e Mejnman (1987), por outro lado, definem o estresse
ocupaci onal conp uma incongruéncia entre as denandas do trabal ho e as
habi |l i dades do trabal hador, dando assim destaque as aspiracdes
frustradas e aos descontentanmentos decorrentes da incapaci dade de se
atingir os objetivos tracados. Adotando a nmesma |inha de argumentacdao,
Karasek (1979, citado por Danna & Giffin, 1999) assinala que o
estresse laboral decorre da falta de ajuste entre as necessi dades, as
demandas individuais e as exigéncias do anbiente de trabal ho,

acarretando prejuizos ao bem-estar fisico e psicol gico do trabal hador.

Em sintese, uma pessoa, a0 perceber que existe uma discordancia entre as
exigéncias de determinada tarefa e suas possibilidades para a execugcdo da mesma,

podera considerar tal situagdo como um desafio e a ela se dedicar, ou enfrenta -la de
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forma inadequada, procurando evita-la, o que ira configurar o estresse no trabaho

(Israel, Baker, Goldenhar, Heaney & Schurman, 1996).

3.2 Principais modelos de estr esse ocupacional

Ao longo do tempo, 0 estresse ocupacional vem sendo explicado por meio de
diferentes model os que buscam compreender a relagdo do individuo com o seu ambiente
de trabalho. Dentre eles, merecem destaque 0 modelo de Michigan (ou do ambiente

social), 0 modelo de gjuste pessoa- ambiente (P-E fit) e 0 modelo de demanda- controle.

3.2.1 Modelo de Michigan

O modelo do ambiente social (Figura 3), desenvolvido pelos pesquis adores
French e Kahn (1981, citados por Buunk & cols, 1998), do Instituto de Pesquisa Social
da Universidade de Michigan (razéo pela qual ficou também conhecido como modelo de
Michigan ou modelo ISR), pressupde a existéncia de um ambiente objetivo e de um
ambiente subjetivo. Caracteristicas organizacionais como o tamanho da empresa, a
estrutura hierérquica, as descrigdes de cargos, €tc., que independem da percepcdo do
trabalhador sobre as mesmas, séo consideradas como aspectos do ambiente objetivo.
Tais aspectos podem ser percebidos de diferentes maneiras pelo trabalhador, dando,
assim, origem ao ambiente subjetivo ou psicol égico.

Quando as caracteristicas objetivas do ambiente suscitam percepgdes negativas, o
ambiente subjetivo ira se configurar como estressante e provocar reacOes a0 estresse de
natureza afetiva, psicologica e/ou comportamental (como, por exemplo, insatisfacdo no
trabalho, pressdo alta, taguicardia, fumo, etc.). Em longo prazo, o referido processo traz
ainda consequéncias negativas para a organizacdo (absenteismo, turnover e

aposentadoria precoce) e para o individuo (doencas fisicas e mentais, burnout,
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depressdo, doengas cardiovasculares e Ulcera gastrica). O modelo inclui, ainda, como
moderadores das relacdes entre as fontes e reagcles a0 estresse, as caracteristicas
individuais e o suporte social advindo dos relacionamentos no trabalho (com

supervisores e colegas) e em casa (com o conjuge e afamilia).

FATORES MODERADORES
CARACTERISTICAS INDIVIDUAIS SUPORTE SOCIAL
(DEMOGRAFICAS E GENETICAS) (TANGIVEL E EMOCIONAL)
: \
1 ‘\
! \
: A
1 ‘\
' \
! \
v . y »
] \\
! \
AMBIENTE / AMBIENTE ! REACOES .
OBJETIVO/ ¥ ,|  SUBETIVO v, DE ¥,|  CONSEQUENCIAS
ESTRESSE PERCEBIDAS A
PERCEBIDO LONGO PRAZO NA
COMO ORGANIZAGCAOE
NA PESSOA

Figura 3. Representacéo esguemética do modelo de Michigan (Retirado de Baker, Isragl
& Schurman, 1998)

Na opinido de Buunk e cols. (1996), porém, o modelo pouco esclarece sobre a
natureza das relacles entre seus diferentes elementos, além de ignorar Varios processos
psicolOgicos e sociais que poderiam ter papel importante em tais relacfes, razdo pela
gual ele recebeu criticas de varios autores, apesar de ser um modelo facilmente

operacionalizado.
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3.2.2 Modelo de gj uste pessoa-ambiente

O modelo de gjuste pessoa-ambiente (P-E fit ou Person/Environment fit) foi
desenvolvido por French, Caplan e Harrison (1982), também da Universidade de
Michigan, e se baseia na visdo de que o comportamento final é fun¢éo tanto da pessoa
guanto do ambiente. Nesse sentido, postula que 0 estresse surge da relagdo entre
varidveis ambientais e caracteristicas da pessoa.

O modelo faz distingdo entre as modalidades subjetiva e objetiva de desgjuste . O
primeiro tipo de desgjuste - subjetivo - refere-se a discrepancia entre as percepgdes da
pessoa acerca de si propria e do ambiente (pessoa subjetiva e ambiente subjetivo), como
por exemplo, perceber que seus desgjos de desenvolvimento de carreira ndo seréo
alcangados na organizacdo. O segundo tipo de desguste - objetivo - associa-se a
discrepancia entre 0 modo como a pessoa atua e as carac teristicas objetivas de seu
ambiente de trabal ho (pessoa objetiva e ambiente objetivo), como, por exemplo, precisar
de velocidade natarefa e ser um funcionério lento (Buunk & cols, 1998). Por outro lado,
tanto o desgjuste positivo (aquele em que a pessoa tem mais capacidade do que lhe é
pedido ou desgja menos do que aquilo que |he d&o) quanto o desgjuste negativo (ter
menos capacidade do que € requerido ou desgjar mais do que lhe é dado) levam ao
estresse.

Ainda segundo French e cols (1982), os mecanismos de defesa (como, por
exemplo, a negacéo) reduzem o desajuste subjetivo sem, entretanto, afetarem o desgjuste
objetivo. Ja as estratégias de coping reduzem o desgjuste objetivo (como, por exemplo,
aprender novas habilidades ou diminuir a carga de trabalho), sem interferirem no

desgjuste subjetivo.
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O modelo tedrico bidimensional proposto por Karasek (1979, citado por Araljo,

2003) aplia-se nas relacles entre o grau de controle que o individuo tem sobre seu

trabalho e a demanda psicoldgica dai advinda. O controle do trabalho ou latitude de

decisdo refere-se ao conjunto de conhecimentos e habilidades especificas necessarias ao

desenvolvimento de determinadas tarefas, bem como a possibilidade de autonomia e de

tomada de decisdes sobre o préprio trabalho, sobre o grupo no qual ele encontra-se

inserido e sobre a politica da organizagdo. Ja a demanda psicolégica diz respeito as

exigéncias psicoldgicas com que o trabalhador se depara durante a realizaco de suas

tarefas, como, por exemplo, a pressdo do tempo, a interrupcéo das proprias atividades

em funcdo do trabalho de outr as pessoas, etc.

Alto

Grau de Controle

Baixo

Baixa

Demanda psicologica

Alta

Baixa exigéncia

Trabalho ativo

Trabalho passivo

Alta exigéncia

Diagonal B
Motivacio para desenvolver
novos ILPGS de con 1portamento

Diagonal A
Riscos de exigéncia psicoldgica
e adoecimento psiquico.

Figura 4. Modelo Demanda Controle ( Retirado de Araljo, 2003)

Da combinagdo dos niveis “alto” e “baixo” dessas duas dimensdes, s urgem

guatro tipos basicos de experiéncias no trabalho (Figura 4): alta exigéncia do trabalho

(alta demanda e baixo controle), trabalho ativo (alta demanda e alto controle), trabalho
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passivo (baixa demanda e baixo controle) e baixa exigéncia (baixa demanda e ato
controle) (Araljo, 2003). Segundo o modelo, na situacdo de ata exigéncia do trabalho
(baixa latitude de decisdo e alta demanda), os funcionérios experimentam maior nivel de
estresse, apresentando, assim, grandes chances de vivenciar o adoecimento psiquico e ter
a salde afetada. Por outro lado, quando ocorre a situagéo de trabalho ativo ( as exigéncias
do cargo sdo altas e o funcionario tem alto controle sobre 0 mesmo ), os individuos se
sentem motivados e criativos para desenvolverem novos tipos de comportamento.

Em refinamento posterior do modelo original, Karasek (1990) introduziu o
conceito de suporte socia, caracterizando-o como uma dimensdo psicologica de
natureza col etiva, manifesta na gjuda recebida dos cole gas e superiores, aqual se mostra
capaz de modificar a relagdo demanda-controle. Em estudos subseqiientes, o autor
propds também que a qualidade de vida no trabalho, expressa em oportunidades de
participacdo democrética do empregado, constituir-se-4 em fator moderador das
respostas do estresse, ao verificar que o aumento da participacdo do funcionario

diminuia as respostas ao estresse psicol 6gi co.

3.3 Fontes e reacdes de estresse ocupacional

As pesguisas sobre fontes e reagdes de estresse vém sendo orientadas por
diferentes modelos que buscam especificar as principais categorias de estressores,
moderadores e respostas que caracterizam o processo de estresse.

3.3.1 Fontes ambientais de estresse ocupacional

No que tange as fontes ambientais de estresse, por vezes designadas estressores
ambientais, Buunk e cols (1998) mencionam o fato de que diferentes autores propdem
categorias distintas de estressores. Nesse sentido, Quick e Quick (1984) falam de quatro

tipos de demanda (da tarefa, do papel, fisica e interpessoal). Ivancevich, Matteson,
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Freedman e Phillips (1990) abordam também quatro categorias (ambiente fisico, papel e
carreira, grupo e organizacdo), e Schuler (1982) identifica sete categorias (qualidade do
trabalho, relacionamento, estrutura organizacional, qualidade do ambiente fisico,
desenvolvimento de carreira, mudancas e papéis organizacionais). Ja Schaufeli e Peeters
(2000), em revisdo de literatura sobre o estresse em carcereiros, identificaram dez fatores
de riscos psicossociais. a sobrecarga no trabalho (picos de trabalho, periodo curto de
descanso, multiplas tarefas) falta de autonomia, conhecimentos e habilidades n&o
aproveitadas, tarefas mondtonas e rotineiras, problemas de papéis (ocorridos quando as
informacdes para desempenho da tarefa sdo inadequadas), demanda de contato social ,
incertezas em relacdo a carreira e ao trabalho, riscos a salde e a seguranca (confrontos
violentos com presos e risco de contaminacdo de A IDS e de hepatite, entre outros),
pagamento injusto, e baixo status social da profisséo.

No entanto, um dos principais modelos utilizados no estudo das fontes e reagdes
ambientais ao estresse € 0 de Cooper (2001), que identifica seis principais categorias de
estressores ocupacionais de natureza ambiental: fatores intrinsecos ao trabalho; papéis
organizacionais, relacdes com colegas de trabalho, supervisores e subordinados;
desenvolvimento de carreira; caracteristicas organizacionais; e relagéo entre trabalho e
familia (Figura 5). O referido modelo foi utilizado como referencial tedrico para a
abordagem do estresse na presente dissertagdo. Portanto, apenas as fontes e reagdes ao
estresse nele previstas seréo descritas a seguir.

Os fatores intrinsecos ao trabalho referem-se aos niveis de complexidade
associados a performance nas tarefas, ao grau de controle que os indivi duos possuem
sobre as suas atividades e ao ambiente fisico no qual essas atividades ocorreram. Desse
modo, caracteristicas como ruidos, vibracéo, temperatura, carga de trabalho, horas de

trabalho, novas tecnologias e exposicdo a riscos e perigos, por exemplo, exercem
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impactos sobre o0 desempenho de papéis e podem interferir negativamente sobre ele. Em
outras palavras, manter-se atualizado com novas tecnologias, trabalhar exposto a riscos
ambientais e por muitas horas pode s gnificar uma pressdo adicional a rotina de trabalho
e originar excessos que se refletem negativamente sobre o trabalhador , ja que a
introducéo de um novo elemento no local de trabalho exige que as pessoas se adaptem a

ambientes, sistemas e modos diferentes de operar (Cartwright & Cooper, 1997).

Fontes deestresse ReacOes ao estresse
. Fisiolégico

Fatores intrinsecos ao
rabalho | Individuo ——
Papéis organizacionais > Psicol6gico
Relagdes no trabalho
Desenvolvimento de Comportamental
carreira

Fator organizacional
Relagéo trabalho/familia

Figura 5. Model o dindmico de estresse (Adaptado de Cartwright & Cooper, 1997)

Os papéis organizacionais relacionam-se as performances individuais no trabalho
e podem ser subdivididos em: ambiguidade de papéis, conflito de papéis, sobrecarga de
papéis e responsabilidade de papéis. No caso da ambiglidade de papéis, o profissional
recebe expectativas confusas ou pouco definidas. JA no conflito de papéis, ele tem que
escolher entre exigéncias e expectativas, que se convertem em quatro tipos de conflito:
intra-papel (a pessoa deve acancar dois objetivos aparentemente conflitantes), extra -
papel (quando duas ou mais pessoas ddo, a0 mesmo empregado, direcdes
incompativeis), inter-papel (quando dois diferentes papéis que uma pessoa ocupa Sao
conflitantes) e pessoa-papel (quando um empregador espera que o funcionario tenha
uma atitude conflitante com os seus valores basicos). Na sobrecarga de papéis, uma

Unica pessoa precisa desempenhar diferentes tarefas dentro da mesma organizacéo. A
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responsabilidade também é identificada como um estressor em potencial no que se refere
aos papéis, podendo ser subdividida em responsabilidade por coisas e responsabilidade
por pessoas (Cooper & cols., 2001).

O relacionamento no trabalho ou suporte social diz respeito a ajuda e a coesao
do grupo. O vinculo com outras pessoas pode se constituir em grande fonte de apoio no
ambiente de trabalho, além de poder influenciar também na percepcéo que o individuo
tem do estressor, aliviando, assm, as reacOes de estresse. Por outro lado, as faltas de
apoio e de consideracdo contribuem para 0 aumento da sensacdo de pressdo. Nesse
sentido, Cartwright e Cooper (1997) fazem referéncia a uma citacdo de Hans Selye
(1936), segundo a qual: “O bom relacionamento entre 0os membros de um grupo é o
fator-chave para a salide organizacional e individual”(p.4).

O desenvolvimento de carreira estd intimamente ligado a rotina da vida
profissional. A ameaca de se tornar ultrapassado, de ter pouca margem para alcancar
objetivos (profissionais e financeiros), ou de perder a confianca dos superiores
costumam tornar o individuo vulnerdvel. Desse modo, com 0 crescente nimero de
fusdes, de processos de reestruturacéo, de introducéo de novas tecnologias e de recesséo
econdmica em geral, ainseguranca no trabalho vem surgindo como impor tante fonte de
estresse agregada a questéo dacarreira.

As fontes ambientais de estresse relacionadas as caracteristicas organizacionais
vinculam-se ao clima da empresa, as politicas adotadas, a cultura organizacional e as
demandas datarefa. A estrutura da organizacdo pode exercer um profundo efeito sobre o
individuo e sua sensagdo de bem-estar. Pertencer a uma organizacdo pode significar
seguranca, em funcdo de a pessoa experimentar uma sensacdo de afiliagcdo. Em

contrapartida, toda mudanca pressupde perdas e, por mais desgjdveis e necessarias, elas
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costumam implicar a perda de elementos familiares ao tr abalhador, tais como pessoas,
lugares, modo de redlizar atarefa, apoio da organizagao, entre outros.

Cooper e cols (2001) também acrescentam que as relacfes entre trabalho e
familia devem ser levadas em consideracdo. Descrevem que os conflitos de papéis
desempenhados em ambos e entre os dois, bem como a insatisfacdo com eles e na vida
em geral, geram situacOes de pressdo e necessitam desenvolver mais estratégias de
enfrentamento. Em sintese, numerosos sdo os fatores presentes no ambiente
organizaciona que levam os empregados a vivenciarem o0 estresse e reagirem a ele de

diversas formas.

3.3.2 Reag0es ao estresse

As reag0es a0 estresse podem ser classificadas em fisiol 6gicas, comportamentais
e psicologicas. Entre as reagdes fisiolégicas, segundo Cooper e cols. (2001), encontram-
se os problemas cardiovasculares (pressao arterial, atividade cardiaca e colesterol),
bioquimicos (catecolaminas, cortisona e é&cido Urico) e gastrointestinais (Ulceras
pépticas). Elas englobam, ainda, de acordo com Koslowsky (1998), sintomas muscul ares
(tensdo muscular, dores de cabeca, dores nas costas, nos ombros e huca), sensacao de
peso nas pernas e bragcos e sintomas vegetativos (diarréia, suores frios, sensacéo de calor
e frio, méos geladas, transpiracdo abundante, aumento do nimero de batimentos
cardiacos, respiracéo ofegante e ma digestao).

Os sintomas comportamentais, para Cooper e cols. (2001), incluem o uso de
dcool, cigaro e drogas, os comportamentos destrutivos, os baixos niveis de
performance, o0s erros na execucao das tarefas, os acidentes, a desatencéo (o0 empregado
ndo se fixa no posto de trabalho), os comportamentos agressivos (vandalismo e roubo) e

as atividades contraproducentes (fofocas). Outras alteracbes muito comuns sdo: a
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mudanca de certos habitos de alimentacdo (como comer demais), a apatia (certa lentidéo
dos movimentos), o comprometimento da coordenagdo motora, € pequenos acidentes
freqUentes (Kalimo & Meman, 1987). Algumas pessoas podem também apresentar
alteracOes da fala (falar rdpido e em tom de voz mais alto), movimentos agitados e
comportamentos incompativeis com o local de trabalho. Tais sintomas s80 menos
estudados, mas considerados importantes, por estarem diretamente ligados a
performance, ao turnover e ao absenteismo (Cooper & cols., 2001).

As reagOes psicolbgicas ao estresse tradicionalmente referidas na literatura séo a
depressdo e a ansiedade. A depressdo manifesta-se por meio de irritacdo e, em alguns
casos, no fato de a pessoa ficar nervosa por qualquer motivo, explodir com facilidade e
diminuir suatolerancia as situagfes (Danna & Griffin, 1999). A ansiedade diz respeito a
expectativa de que algo de ruim va acontecer e provoca perturbacdes de sono , podendo
levar a ataques de panico. A pessoa ansiosa comega a se sentir incapaz, indtil, podendo
apresentar episodios de choro por qualquer motivo A memadria também costuma ser
afetada, levando a esquecimentos freqlientes, ndo apenas para fatos desagradaveis, mas
também para fatos do cotidiano, como numeros de telefone, datas e compromissos
(Danna & Griffin, 1999).

A reacd0o ao estresse especifica a0 contexto do trabalho mais intensamente
investigada é a satisfacdo no trabalho. Mais recentemente, porém, determinados autores
(Daniels, Brough, Guppy, Peters-Bean & Weatherstone, 1997; Daniels & Guppy, 1997;
Warr 1994) tém também considerado a possibilidade de os afetos dirigidos ao contexto
do trabalho serem usados como indicadores psicol6gicos do estresse ocupacional. Por se
constituirem em variaveis investigadas no presente trabalho, esses construtos seréo

tratados em sub-topicos especificos a seguir.



30

333 A satisfagcdo no trabalho como reacdo psicolégica ao estresse
ocupacional.

A satisfagdo no trabalho vem sendo conceit uada como um estado emocional
prazeroso decorrente de avaliagOes positivas acerca do mesmo (Locke, 1976, citado por
Ferreira & Assmar, 2004). Em contrapartida, as avaliagdes negativas sobre o trabalho
costumam provocar o estresse ocupacional e a insatisfacdo no trabalho. Segundo Cooper
e cols. (2001), tal construto pode ser subdividido em seis subcategorias: satisfacdo geral,
com o superior, com a atividade, com os colegas de trabalho, com o pagamento e com
promocoes.

Entre os principais modelos desenvolvidos para explicar a satisfacéo no trabalho
destacam-se o0 de Hackman e Oldham (1975) e o de Herzberg, Mausner e Snyderman
(1959). A teoria de Hackman e Oldhan (1975) enfatiza que a percepcdo do s requisitos da
tarefa desperta, nos individuos, estados psicol gicos positivos que levam a sensacéo de
satisfacdo no trabalho. Em outras palavras, ela parte do pressuposto de que esta
satisfacdo esta intimamente associada as dimensdes da tarefa e ao estado psicol6gico do
trabalhador. No que tange as dimensBes da tarefa, sdo identificados cinco atributos
importantes para a satisfagdo no trabalho. Trés deles - variedade de habilidades,
identidade da tarefa e significado da tarefa - compdem a significancia atribuida ao
trabalho. Os outros dois associam-se a autonomia (responsabilidade percebida pelos
resultados) e ao Feedback recebido (conhecimento desses resultados). Tais atributos
encontram-se relacionados e quando presentes no contexto do trabalho irdo resultar em
alta motivacdo para a redlizacdo das tarefas, ata qualidade no desempenho, alta

satisfacdo e baixo absenteismo e rotatividade (Figura 6).
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Figura 6: Modelo da de satisfagdo no trabalho de Hackman e Oldhan (Retirado de
http://labinfo.cefetrs.edu.br/prof essores/ail berto/%23%20Gi | be rto/ Conteudos/administra

cao/aulaii.ppt)

A teoria dos dois fatores de Herzberg e cols. (1959) pressupde a existéncia de

dois grupos de fatores que seriam responsaveis pela satisfagdo ou insatisfagdo no

trabalho: os fatores motivacionais e os fatores higiénicos (Figura 7). Os fatores

motivacionais sd0 intrinsecos a natureza do trabalho que o individuo executa e

encontram-se sob seu controle, englobando sentimentos de auto-realizacdo, crescimento

individual, reconhecimento profissional, responsabilidade e de senvolvimento. O efeito

desses fatores sobre o comportamento é mais profundo e estavel estando associado a

satisfac&o no trabal ho.

Fatores HIGIENICOS que levam ainsatisfacdo | Fatores MOTIVACIONAIS que levam a satisfacio

CondicOes do ambiente de trabalho

Auto-realizacéo

Rel acionamento com outros funciondrios

Crescimento individual

Politica da organizacéo

Reconhecimento profissional

Seguranca

Responsabilidade

Salério

Desenvolvimento

Figura 7: A teoriados dois fatores de Herzberg, Mausner e Snyderman (1959)
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Ja os fatores relacionados ao contexto do trabalho (fator extrinseco), também
chamados de fatores higiénicos, localizam-se no ambiente que rodeia o individuo e
vinculam-se as condi¢des em que ele desempenha sua fungdo e que estdo fora de seu
controle como, por exemplo, seus superiores, e colegas de trabalho, bem como as
politicas da organizacdo sobre seguranca e salarios. Herzberg e cols. (1959) assinalam,
ainda, que os fatores higiénicos, quando adequados, apenas evitam a insatisfacdo nos
empregados, ja& que eles ndo conseguem elevar a satisfacdo e, se, eventualmente a
elevam, ndo conseguem sustenta-la em niveis el evados por muito tempo, visto que esses

fatores deveriam ser obrigatérios em qualquer ambie nte de trabal ho.

3.3 Os afetos positivos e negativos como reagdes psicolégicas ao estresse
ocupacional

Apesar de a insatisfagdo no trabalho ter sido considerada, durante longo tempo,
como um dos principais indicadores do estresse ocupacional, mais recentemente,
estudiosos das organizagdes passaram a considerar a possibilidade de os afetos dirigidos
ao contexto do trabalho também serem usados como indicadores de tal fenémeno (Warr,
1992). Tal linha de investigacéo foi influenciada, sobretudo, pelo modelo de bem -estar
subjetivo de Diener (1984) e pelo modelo de bem-estar afetivo de Warr (1992).

De acordo com Diener (1984), os afetos positivos e negativos constituem um dos
indicadores do bem-estar subjetivo ou felicidade, que se compde ainda de uma outra
dimensdo: a satisfacdo com a vida. Os afetos positivos e negativos consistem em
sentimentos transitorios e ndo cognitivos (ndo se associam a julgamentos) e
caracterizam-se, respectivamente, por estados emocionais prazerosos e agradaveis ou

desagradaveis e dflitivos. Tais estados constituem dimensdes indep endentes, razéo pela
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gual as pessoas podem vivencia-los ao mesmo tempo. Ainda de acordo com o autor, 0
bem-estar € um fendmeno subjetivo, isto é, faz parte da experiéncia individual, além de
implicar ndo apenas a auséncia de fatores negativos, mas também a presenca de fatores
positivos, e se relacionar atodos os aspectos da vida em geral.

No contexto do trabalho, os afetos desempenham papel central no modelo de
bem-estar afetivo de Warr (1994), que se utiliza de trés eixos para caracterizar tal
construto: prazer versus desprazer (satisfagdo ou insatisfacdo no trabaho), ansiedade
versus contentamento, e depressdo versus entusiasmo. O modelo preconiza, ainda, a
existéncia de uma outra dimensdo, chamada de excitacdo, que , sozinha, ndo constitui um
€eiX0 representativo do bem-estar no trabalho, mas, em combinagdo com o primeiro eixo
(prazer-desprazer), ira gerar os dois outros eixos do modelo. Dessa forma, o bem-estar
afetivo do individuo pode ser definido por meio de sua locaizagdo relativa nessas duas
dimensdes, que representam o conteldo de seus sentimentos (prazer e desprazer) e a
intensidade dos mesmos (excitagéo), na medida em que um grau particular de prazer ou
desprazer podera se fazer acompanhado por alto ou baixo nivel de excitacdo mental.
Nesse sentido, a ansiedade consiste na combinagdo d a alta excitacéo com o baixo prazer;
0 contentamento, na combinacdo da baixa excitagdo com o alto prazer; a depressdo, na
juncéo do baixo prazer com a excitagdo; e o entusiasmo, na associagdo do prazer com a
excitagcao (Warr, 1994).

Outra proposta mais recente, desenvolvida com o objetivo de explicar o papel
dos afetos no contexto do trabalho, é a Teoria dos Eventos Afetivos (AET), introduzida
por Weiss e Cropanzano (1996, citados por Grandey, Tam & Brauburger, 2002). De
acordo com areferida teoria, os estados afetivos ou emocionais constituem os elementos
centrais de ligacdo entre o ambiente de trabalho e as atitudes e comportamentos nele,

muito embora os estados emocionais intensos e rapidamente vividos sejam dificeis de
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serem operacionalizados nas pesquisas. Segundo os autores, certas caracteristicas do
ambiente de trabalho predispem a ocorréncia de certos eventos que, por sua vez,
conduzem a vivéncia de emocOes especificas (reagdes afetivas), as quais, se acumuladas
durante um tempo, acabardo por influenciar 0os sentimentos gerais, atitudes e
comportamentos sobre o trabal ho.

Em sintese, as fontes e reacdes psicolégicas ao estresse v ém tendo importante
destague nos estudos relacionados a salde do trabalhador, pois qu ando as reactes
emocionais sdo acumuladas durante um tempo, elas podem influenciar os sentimentos
gerais tidos sobre o trabalho, incluindo-se ai seu grau de satisfaco no trabalho. Nesse
sentido, tal referencial tem orientado muitas pesquisas empiricas destinadas a confirmar

Seus pressupostos, conforme sera visto no préximo capitulo.
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CAPITULO QUATRO
FONTES AMBIENTAIS DE ESTRESSE, NATUREZA DO CONTRATO DE

TRABALHO E REACOES AO ESTRESSE: ESTUDOSEMPIRICOS

Os efeitos de diferentes condigbes associados ao ambiente organizacional e
laboral sobre o individuo tém sido investigados em uma série de estudos nacionais e
estrangeiros, os quais tém utilizado diferentes critérios para a avaliagdo da salde e bem -
estar do individuo, enquanto indicadores de seus niveis de estresse. Alguns desses
estudos tém se detido apenas na andlise dos efeitos diretos d e variadas fontes de estresse
em reacOes por elas provocadas, conforme os estudos sintetizados a seguir .

Nesse sentido, Elovainio e cols. (2000), utilizando-se de amostras de
trabalhadores finlandeses, examinaram o papel do grau de controle no trabalho, bem
como da hostilidade e da ansiedade, na satisfagdo no trabalho. A andlise dos resultados
revelou que as variaveis organizacionais e individuais provocaram e feitos diversos na
satisfacdo. Desse modo, a varidncia nos escores de satisfacdo foi explicada
principalmente pelo grau de controle do trabalho, evidenciando, assim, que a satisfagéo
no trabalho sofria maiores influéncias de fatores organizacionais que de fatores
individuais.

Dobreva-Martinova, Villeneuve, Strickland e Matheson (2002), em estudo com
militares canadenses, analisaram as relagdes entre cinco diferentes estressores
(ambiglidade, conflito, sobrecarga, insuficiéncia e responsabilidade intrinseca aos
papéis desempenhados na organizagdo) e o grau de satisfacdo no trabalho. Os autores
verificaram que o conflito, a insuficiéncia e a responsabilidade dos papéis exerceram

forte efeito preditivo na satisfagdo com o trabal ho.
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Lopopolo (2002), em pesquisa realizada com 273 terapeutas de um hospital em
reestruturagdo, investigou a relagdo de fontes de estresse ligadas a sobrecarga, conflito e
ambiguidade de papéis, com a satisfacdo no trabalho, dentre outras variaveis. Os
resultados demonstraram que todas as trés fontes de estresse congtituiram-se em
preditoras negativas e significativas da satisfagéo no trabal ho.

Tucker, Sinclair e Thomas (2005), em pesquisa realizada com 1489 soldados
americanos, investigaram a relacdo de cinco estressores ocupacionais (nimero de horas
trabalhadas, sobrecarga, grau de previsibilidade, conflito trabalho -familia e conflito
interpessoal), entre outras varidvei s, com a satisfagdo no trabalho e com os indices de
depressdo. Foi observado que todas as varidveis, a exce¢cdo das horas de trabalho,
atuaram como preditoras negativas e significativas de ambas as variaveis dependentes.

No Brasil, Laubert, Chaves e Moura (1999), no intuito de identificar o impacto
de quatro fontes geradoras de estresse (gerenciamento de pessoal, sugestdes criticas,
conflito de funcBes e relacionamento interpessoal) em sintomas fisicos dos mesmos
(alteragbes imunitarias, ateragdes musculo-articulares, alteragdes cardiovasculares e
alteracOes gastrintestinais), realizaram estudo com 207 enfermeiros porto-alegrenses. O
calculo dos coeficientes de correlagdo entre fontes e sintomas de estresse revelou que o
gerenciamento de pessoal apresentou-se positiva e significativamente relacionado com
0s quatro sintomas, enquanto as situagdes criticas correlacionaram -se apenas com trés
desses sintomas (alteragbes imunitarias, alteracbes musculo-articulares, alteracfes
cardiovasculares). Ja o conflito de funcbes se correlacionou apenas com as alteractes
imunitarias e musculo-articulares, enquanto o relacionamento pessoal, por fim, sd se
apresentou correlacionado as ateragfes imunitérias.

Outro estudo nacional foi o de Bandeira, Ishara e Zuardi (2007) , que trabalharam

com uma amostra de 172 profissionais de salide mental, pertencentes a seis servigos de
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psiquiatria de uma cidade de porte médio de Sdo Paulo, avaliando seus niveis de
satisfag&o e sobrecarga e utilizando duas escalas para a avaliagdo da satisfagdo (SATIS-
BR) e da sobrecarga no trabalho, respectivamente. Os autores constataram a presenca de
uma correlagdo negativa e significativa entre os dois construtos.

Ja os resultados do estudo de Fairbrother e Warn (2002), em pesquisa com 100
oficiais navais que estavam se formando, indicaram que um modelo geral de estresse
revelou-se inGtil para identificar os preditores do estresse e satisfagdo no trabalho nesse
contexto especifico. No entanto, destacou-se no estudo a relagdo entre o conflito
trabalho-familia e a satisfagéo no trabalho, embora os autores enfatizem que a satisfacéo
no trabalho sofre também influéncia de fatores n&o associados ao estresse.

Os estudos sobre fontes e reagdes ao estresse tém se detido ndo apenas na andlise
do impacto direto das fontes de estresse na salde e bem -estar do trabalhador, mas
também na andlise dos efeitos moderadores e/ou mediadores qu e determinadas variaveis
exercem nessa relagdo. Desse modo, Jex e Bliese (1999) procuraram averiguar , em 2.273
soldados americanos, 0 papel de trés estressores (sobrecarga no trabaho, horas de
trabalho e significancia da tarefa) na satisfacdo no trabalho e em sintomas fisicos e
psicolégicos de estresse (avaliados por meio de medidas a esse fim destinadas), bem
como o papel moderador da auto-eficacia individual e coletiva em tais relagdes. A
andlise dos resultados evidenciou que tanto a auto -eficacia individual quanto a eficacia
coletiva moderaram as relagOes entre as fontes e as reagdes de estresse. Verificou-se,
assim, que os participantes com maior auto-eficacia reagiram menos negativamente, em
termos psicolégicos e fisicos, a longas horas e a sobrecarga de trabalho quando
comparados aos com menor grau de auto-eficacia

Holman e Wall (2002) procuraram averiguar o tipo de associacdo (direta,

mediadora ou moderadora) que melhor descrevia as inter -relacGes entre caracteristicas
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da tarefa (grau de controle e de exigéncias), crencas sobre competéncias associadas a
tarefa (nivel de utilizacdo de habilidades e auto-eficacia) e sintomas de estresse
(ansiedade e depressdo). Fortes evidéncias acerca do papel mediad or da utilizaggo de
habilidades na relagéo entre o grau de controle sobre a tarefa e a depresséo foram
obtidas, além de terem sido encontradas, também, evidéncias parciais sobre o papel
mediador que a depressdo desempenhou na relagdo entre o grau de controle e a
utilizagdo de habilidades. Com base nesses resultados, os autores sugerem a existéncia
de um efeito positivo em espiral, associado ao fato de que o maior controle do
empregado sobre suas tarefas permite-lhe desenvolver e utilizar maior leque de
habilidades, que o0 gjuda a lidar mais eficazmente com as pressdes e, conseglientemente,
reduzir a depressdo. A reducdo da depressdo, por sua vez, também ira capacitar o
empregado aincrementar o uso de suas habilidades.

Alguns estudiosos vém se preocupando também em conhecer o impacto que as
novas modalidades de contrato de trabalho podem causar nos indicadores de salde e
bem-estar no trabalho, enquanto manifestagdes do estresse laboral. Nesse sentido,
Feldman, Doerpinghaus e Turley (1995) examinaram o efeito de diferentes facetas do
trabalho temporario em um conjunto de medidas atitudinais (motivacéo para o trabal ho,
comprometimento, satisfacdo geral com o trabalho, satisfacdo com aspectos do trabalho
e satisfacdo com o trabalho temporério). A amostra foi composta por 186 trabalhadores
temporarios pertencentes a agéncias de emprego da area metropolitana dos Estados
Unidos. Os resultados obtidos demonstraram que as pessoas que possuiam traba lhos
temporérios voluntarios ou compativeis com sua formagdo anterior apresentavam
atitudes mais positivas em relacdo a maiori a dos aspectos do seu trabalho, quando
comparadas as que detinham situacfes opostas as anteriores. Por outro lado, as pessoas

BN

gue estavam a procura de trabalho permanente demonstraram estar menos
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comprometidas com seu trabalho e menos satisfeitas com seu salario e com a agéncia.

Em contrapartida, aqueles que estavam usando as agéncias para conseguir empregos de
tempo integral e que se encontravam em processo de transicdo de temporério para
permanente possuiam atitudes mais positivas em relagdo ao trabalho, quando
comparados a seus opostos.

Trabalhando com uma amostra de 174 trabalhadores temporé&rios de uma
empresa de prestacdo de servicos de Midwestern, nos Estados Unidos, Ellingson, Grys e
Sackett (1998) investigaram, por meio de duas diferentes escalas, o grau em que as
razdes subjacentes a escolha do trabalho temporario de forma voluntaria (a sensacéo de
liberdade, horério flexivel, variedade, menor tempo de trabalho) ou involuntéria (perda
de emprego, dificuldade de encontrar um emprego permanente, demissao e mercad o de
trabalho fechado), associavam-se a satisfagcéo com o trabalho temporério. Os resultados
das andlises de regressdo multipla mostraram que o melhor preditor da satisfacéo foi a
opcdo involuntaria, que apresentou, entretanto, uma relagdo negativa com a variavel
critério, seguida da opcéo voluntaria, que se correlacionou positivamente com a
satisfacgao.

Em investigacdo semelhante, Benavides, Benach, DiexRoux e Roman (2000)
usaram dados do Segundo Survey Europeu de Condicbes de Trabalho para andisar as
associagOes entre a natureza do contrato de trabalho (permanente de tempo integral,
permanente de tempo parcial, trabalho temporario de tempo integral, trabalho
temporario de tempo parcial, trabalho por prazo determinado de tempo integral, trabalho
por prazo determinado de tempo parcial, trabalho auténomo de tempo integral, trabalho
auténomo de tempo parcial, trabalho de micros empresarios que possuiam de 1 a 9
empregados) e seis indicadores de salde (satisfacdo no trabalho, absenteismo, estresse,

fadiga, dores musculares e dores lombares). A amostra foi constituida por 15.146
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trabalhadores pertencentes a 15 paises europeus, € 0s construtos da pesquisa foram
analisados por meio de um questionério composto de 41 itens. As analises dos resultados
demonstraram que, em geral, as pessoas com contratos de trabalho precérios (todos os
trabalhos temporé&rios e por tempo determinado) apresentavam maiores indices de
insatisfacdo no trabalho, de fadiga e de dores lombares e musculares, quando
comparados as que possuiam contrato de trabalho permanente. Em contrapartida, os
percentuais de absenteismo e de estresse foram maiores entre os que tinham empregos
permanentes. Os micro empresarios reportaram altos niveis de estresse e fadiga, mas o
absenteismo entre eles foi relativamente baixo. Ja os trabalhadores auténomos
apresentaram altos indices em todos os indicadores de sallde, a excegdo do absenteismo
gue também foi baixo entre eles. Em todos os tipos de contratos, excetuando -se 0s
temporarios, os trabalhadores de periodo integral tenderam a reportar piores indices de
salde que os trabal hadores de tempo parcial.

Os dados acima foram confirmados em estudo posterior de Benanch, Gimeno,
Benavides, Martinez e Torne (2004), ao trabalharem com dados do Segundo e Terceiro
Survey Europeu de CondigBes de Trabalho, realizados, respectivamente, em 1995 e
2000, no intuito de analisar as mudancas ocorridas entre os dois surveys. Os autores
verificaram que a distribuicdo dos indicadores de salide por tipo de emprego era muito
similar em ambos os levantamentos, sendo que todos os indicadores avaliados em 2000
apresentaram um pequeno aumento em relagdo a 1995.

O estudo de Isaksson e Bellagh (2002) objetivou verificar se o fato de os
trabal hadores temporérios estarem nessa condicéo, por livre escolha ou néo, interfere em
sua saude. Para tanto, trabalharam com uma amostra composta por 227 trabalhadoras
suecas que responderam a um questionario de salide mental e a um de queixas

psicossométicas. Os resultados obtidos evidenciaram que os individuos cujos contratos
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eram de livre escolha reportaram menos queixas psicossomaticas e menores indices de
problemas mentais.

Com o objetivo de verificar o poder preditivo de um conjunto de razdes para se
engajar em um trabalho temporério sobre a satisfacdo no trabalho, Tan e Tan (2002)
realizaram pesquisa em amostra de 141 empregados temporarios de quatro agéncias de
emprego de Singapura. As razOes foram agrupadas em seis dimensbes (familiar,
econbmica, auto-realizagdo, preferéncia pessoal, meio de obter trabalho permanente e
impossibilidade de obter trabalho permanente) e avaliadas segundo seu grau de
importancia por meio de um questionario, sendo que outro instrumento para a medida da
satisfagcdo no trabalho foi também utilizado na coleta de dados. As andlises de regressao
multipla evidenciaram que a auto-realizacdo e os motivos econdmicos atuaram como
preditores positivos significativos da satisfacgo no trabal ho.

O objetivo dainvesti gagdo de Aronsson, Gustafsso e Dallner (2002) foi comparar
e analisar as diferencas nas condic¢des de trabalho e salde de 2767 trabalhadores suecos
permanentes e temporarios. Os empregados foram divididos em seis subgrupos
(permanentes, substitutos, em periodo probatério, sazonais, por projeto e chamados de
tltima hora) e responderam a questionarios sobre suporte dos superiores e colegas e
sobre condic¢des de salde. Os resultados das andlises de regressdo logistica evidenciaram
que os empregados pertencentes aos varios tipos de emprego ndo apresentaram
diferencas quanto ao suporte e encoragjamento recebido de seus superiores e colegas. Ja
no que tange aos problemas de salide, verificou -se que os substitutos e os chamados de
Ultima hora tenderam a apresentar mais problemas (queixas estomacais, desconforto,
fadiga, etc.) que os demais grupos temporéarios e 0s permanentes.

Em pesquisa destinada a analisar as relagdes dos indices de bem -estar individual

com diferentes formas de contrato de trabalho (permanentes, temporarios sazonais ou



42

casuais e temporarios por tempo determinado), Bardasi e Francesconi (2003) utilizaram
uma amostra composta por cerca de 7.000 trabalhadores de ambos os sexos do Reino
Unido. O bem-estar foi avaliado por meio de quatro indicadores. salide geral, salde
mental, satisfagdo geral com a vida e satisfagdo com o trabalho. Os resultados obtidos
em diferentes modelos de regressdo apontaram que nenhuma das formas de trabalho
atipico (temporério sazonal e temporario por tempo determinado) associou-se a menores
indices de saide geral. No entanto, foi verificado que os individuos com trabahos
sazonais apresentavam maior probabilidade de experienciar piores indices de salde
mental. Foi observado, ainda, que os trabahadores sazonais reportaram niveis
significativamente menores de satisfacdo no trabalho, quando comparados com os
trabal hadores permanentes.

Virtanen (2003) examinou, em cinco diferentes estudos, as relagdes da natureza
do contrato de trabalho (flexivel ou permanente) com determinados indicadores de salide
(auto-avaliacdo da salde, capacidade de trabalho, doencas crénicas diagnosticadas e
morbidade psiquiatrica menor), bem como com comportamentos relac ionados a ela
(fumo, consumo de alcool, estilo de vida sedent&rio e indice de massa corporal).
Adicionalmente, foram investigados também os efeitos da natureza do contrato d e
trabalho na carga de trabalho: inseguranca e insatisfagdo. Os estudos contaram com a
participacéo de professores, enfermeiros, pessoa de manutencéo e limpeza, pessoa de
laboratério e raio-X, pessoal administrativo, fisioterapeutas e nutricionistas, pertenc entes
a dez hospitais publicos municipais de dez cidades Finlandesas. Quanto aos indicadores
de salde, verificou-se que o trabalho tempor&rio mostrou-se associado a melhores
indices de auto-avaliacdo, aém dos trabalhadores reportarem maior capacidade de
trabalho que os trabalhadores permanentes. Quanto aos comportamentos de salde, néo

foram observadas diferencas significativas entre os dois grupos. Os trabalhadores
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temporarios reportaram ainda maior inseguranca e insatisfagdo no trabalho. Por outro
lado, eles afirmaram ser submetidos a menor carga de trabalho que os trabalhadores
permanentes.

Na Espanha, Artazcoz, Benach, Barrell e Cortes (2005) investigaram o impacto
de quatro tipos de contrato de trabalho (permanente, temporério com prazo determinado,
temporério com prazo indeterminado e sem nenhum tipo de contrato) na salide mental e
no grau de satisfacdo com o trabalho. Participaram da pesquisa 1.474 homens e 998
mulheres, com idades entre 16 e 64 anos, que foram solicitados a responder o
Questionario de Salde Gera (QSG) de Goldberg e a uma Unica pergunta para mensurar
a satisfacdo no trabalho. Os resultados evidenciaram que os contratos de trabalho
temporérios com prazo indeterminado e 0s sem nenhum contrato de trabalho
associaram-se a piores niveis de saide. Porém, nenhuma associacdo foi observada com
o0s contratos de trabalho temporario por prazo determinado . Por outro lado, os efeitos dos
contratos flexiveis, a excecéo dos de prazo determinado, na salide mental, foram maiores
entre os grupos menos privilegiados (mulheres e trabal hadores bragais masculinos). Em
consonancia com os resultados para a salde mental, os trabalhadores sem nenhum
contrato, fossem homens ou mulheres, mostraram-se mais propensos a apresentar maior
insatisfagcéo no trabalho. Por outro lado, entre os homens, os trabal hadores de contrato de
prazo determinado apresentaram nivel mais elevado de insatisfagdo no trabalho.
Nenhuma relacdo foi encontrada com os trabalhadores de contratos temporarios com
prazos determinados.

Estudando uma amostra de 1.532 farmacéuticos do Reino Unido, Guest, Oakley,
Cinton e Budjanovcanin (2006) pesquisaram o imp acto de diversos tipos de contrato de
trabalho (mais de um trabalho permanente, trabalho permanente de tempo integral,

trabalho permanente de meio expediente e trabalho temporario) em diferentes atitudes
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dos trabalhadores (satisfagcdo no trabaho, estresse, sobrecarga, conflito trabalho-famila,
grau de controle no trabalho e comprometimento organizacional). Os resultados das

andlises de regressdo multipla hierarquica demonstraram que a experiéncia de ter mais

de um emprego néo interferiu nas atitudes dos tr abalhadores de meio-expediente, quando
comparados aos permanentes em tempo integral. Ja os de tempo parcial reportaram

menores indices de estresse e de conflito trabalho -familia, bem como maiores niveis de
comprometimento organizacional, quando comparados aos de tempo integral. Os
temporérios, por sua vez, sO diferiram dos permanentes por apresentarem niveis
significativamente menores de sobrecarga de trabalho. Tais resultados levaram, portanto,
a conclusdo de que as formas atipicas de contrato de trabalho investigadas ndo se
mostraram associadas a experiéncias e atitudes mais negativas sobre o trabal ho.

No Brasil, Ludemir e Lewis (2005) estudaram a associagdo do trabalho
informal com Transtornos Mentais Comuns (TMC), em uma amostra de 615 adultos
acima de 15 anos, utilizando o SRQ-20 (Self Reporting Questionnaire) e um
questionario socioecondmico. Os dados obtidos demonstraram que os trabalhadores
formais apresentaram nivel de salde mental significativamente melhor que osi nformais,
levando a conclusdo que os baixos rendimentos, a falta de beneficios sociais e aauséncia
de protecdo da legislacdo trabal hista podem ser os responsaveis pelo desenvolvimento da
ansiedade e da depressdo entre os traba hadores informais.

O Unico estudo encontrado na literatura p esquisada envolvendo os efeitos de
fontes de estresse e da natureza do contrato de trabalho sobre reacdes ao estresse foi 0 de
Bernhard-Oettel, Sverke e Witte (2005), que investigou os efeitos diretos e interativos de
diferentes formas de contrato de trabalho (permanente de tempo integral, permanente de
tempo parcial, trabalhadores por prazo determinado e free lance) e da percepcéo de

certas condicOes de trabalho (inseguranca no trabalho, grau de controle e de demanda)
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no bem-estar individual (salide mental e grau de tensdo no trabalho). O estudo foi
desenvolvido em dois hospitais suecos e contou com a participagéo de 954 profissionais
de salde, que responderam a questionarios destinados a avaliar as condi¢des de trabal ho
e 0 bem-estar individual. As andlises de regressdo multipla hierérquica realizadas com
cada uma das variaveis dependentes (sall de mental e tensdo no trabalho), adotando como
varidveis independentes as condicBes de trabalho e o tipo de contrato de trabalho,
evidenciaram que o efeito do contrato de trabalho na salde mental e na tensdo nédo foi
significativo. No entanto, a inseguranca e as demandas no trabalho exerceram efeitos
positivos e significativos em ambas as varidveis critério, enquanto o grau de controle no
trabalho afetou negativa e significativamente, também, a ambas. No que tange aos
efeitos interativos do contrato de trabalho e das condig¢des de trabalho na salide mental, o
anico que se mostrou significativo foi 0 associado ainteragdo entre inseguranca e tipo de
contrato, em que os trabalhadores permanentes de tempo integral reportaram piores
indices de salde mental, quando sentiam maior inseguranca no trabalho, engquanto os
efeitos do trabaho free lance na salde menta permaneceram 0S MESMOS,
independentemente do grau de inseguranca no t rabalho se mostrar maior ou menor. Jano
gue diz respeito aos efeitos da interacdo das varidvels independentes no grau de tensdo
no trabalho, tanto os contratos de tempo parcial quanto os free lance apresentaram
efeitos combinados com a inseguranca, a0 serem comparados com 0s contratos
permanentes de tempo integral. Desse modo, a tensdo aumentou significativamente entre
os trabalhadores permanentes de tempo integral , quando eles percebiam altos niveis de
inseguranca, enquanto entre os trabalhadores de tempo parcial e free lance, o nivel de
inseguranca ndo afetou a tensdo.

Em sintese, as fontes de estresse associ adas ao contexto do trabalho e a

natureza do contrato de trabalho propriamente dita sdo capazes de provocar efeitos



46

diversos em diferentes reacbes ao estresse, como demonstram 0s varios estudos
nacionais e estrangeiros aqui revisados. Uma sintese dos mesmos sera apresentada no
préximo capitulo, como forma de contextualizar o modelo e as hip6teses de pesquisa que

orientaram o presente estudo.
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CAPITULO CINCO
DISCUSSAO DA LITERATURA, OBJETIVOS, MODELO DE PESQUISA E

HIPOTESES

A discussdo sobre o tema do estresse tem ocupado lugar de destaque em livros,
jornais, revistas e pesquisas cientificas, além de vir ganhando importancia cres cente na
area organizacional e do trabalho. Orientados pelo modelo interativo (Lazarus &
Folkman, 1993), que leva em consideracdo ndo apenas a resposta ao estresse, mas
também as causas e 0s moderadores de tais respostas, 0s estudos nessa area vém
contribuindo para a compreensdo cada vez mais acurada dos varios fatores que
concorrem para o surgimento do estresse ocupacional.

Um dos modelos interativos mais referenciados na literatura da érea é o de
Cooper e cols. (2001), que enfatiza 0 impacto de seis principais fontes de estresse
(fatores intrinsecos ao trabalho; papéis organizacionais, relagdes com colegas de
trabalho, supervisores e subordinados; desenvolvimento de carreira; estrutura e clima
organizacionais; e relacéo entre trabalho e familia) nas reacdes fisioldgicas, psicoldgicas
e comportamentais por elas provocadas.

Apoiados em ta referencial, Ferreira e cols. (2008) validaram um instrumento
para a avaliagdo de fontes de estresse, do qual foram derivadas sete dimensies, a saber:
conflito de papéis, sobrecarga de trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho -
familia, instabilidade laboral, falta de autonomia e pressdo da responsabilidade. O
referido estudo demonstrou, assim, a viabilidade de se trabalhar com o referencial
tedrico de Cooper e cols. (2001) em amostras brasileiras.

Numerosos estudos tém sido conduzidos com o apoio do modelo citado, no

intuito de verificar empiricamente seus principais pressupostos, mediante a utilizagdo de
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diversos indicadores de salide e bem-estar. No que diz respeito especificamente & adocéo
da satisfacdo no trabalho como indicador de reaces psicoldgicas ao estresse, tem -se
verificado que as fontes associadas a0 grau de controle no trabalho, ao conflito de
papéis, ao conflito interpessoal, ao conflito trabalho-familia, a ambigtidade de papéis, a
insuficiéncia de papéis, a responsabilidade de papéis, grau de previsibilidade, vém se
apresentando, em diferentes estudos (Dobreva-Martinova & cols., 2002; Elovainio &
cols., 2000; Holman & Wall, 2002; Jex & Bliese, 1999; Lopopolo, 2002; Tucker & cols.,
2005), como preditores de tal construto. Atendo-se aos estudos brasileiros (Laubert &
cols., 1999; Bandeira & cols., 2007), observa-se que, de modo coerente com os achados
internacionais, seus resultados também vém indicando que graus mais elevados de
sobrecarga associam-se a niveis mais baixos de satisfagdo no trabalho .

Mais recentemente, as profundas alteracfes ensgadas no cenario econdmico
(como, por exemplo, a globalizag&o e a inser¢do de novas tecnologias) e no contexto do
trabalho também tém entrado na pauta de investigagdes dos estudiosos do estresse
ocupacional. Assim € gque tem crescido consideravelmente o interesse pela investigacao
dos efeitos exercidos pelo trabalho flexivel na salide e bem-estar, na medida em que tal
modalidade de contrato de trabalho tem sido cada vez mais adotada como saida para a
situacdo de aumento do desemprego decorrente das modificacfes supracitadas.

A andlise das investigacOes acerca dos efeitos da natureza do contrato de trabalho
sobre a salde revela, porém, resultados contraditérios, na medida em que aguns desses
estudos (Artazcoz & cols., 2005; Bardasi & Francesconi, 2003; Ludemir & Lewis, 2005)
tém demonstrado que a natureza do contrato de trabalho mantém estreita relacdo com a
salide do trabalhador, e contribui para que determinados indicadores (salde geral, saude
mental, insatisfagdo com a vida e insatisfacéo no trabalho) mostrem-se mais acentuados

entre os trabalhadores flexiveis do que entre os permanentes. Outros estudos (Virtanen,
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2003), porém, tém evidenciado ndo haver diferencas significativas nos indicadores de
salde dos trabalhadores permanentes e flexiveis, enquanto outros (Aronsson & cols.,
2002; Bernhard-Oettel & cols., 2005; Isaksson & Bellagh, 2002), ainda, tém concluido
que os trabalhadores flexiveis apresentam menores indices de queixas sométicas e
mel hores indicadores de salide, quando comparados aos permanentes.

Com relagdo, especificamente, aos efeitos da natureza do contrato de trabalho
sobre a satisfacdo no trabalho, constata-se que os estudos também apresentam
conclusdes diferentes acerca da influéncia exercida pela natureza do trabalho em ta
variavel. Nesse sentido, as investigacdes de Bardasi e Francesconi (2003), Benanch e
cols. (2004) e Virtanen (2003) concluiram que os trabalhadores flexiveis apresentavam
menor nivel de satisfagdo no trabalho, quando comparados aos trabalhadores
permanentes, enquanto no estudo de Artazcoz e cols. (2005), as conclusdes anteriores se
mostraram verdadeiras apenas para os trabal hadores com prazo de trabalho determinado.
Ja nas investigacdes de Feldman e cols. (1995) e Guest e cols. (2006), ndo ocorreram
diferencas significativas entre as atitudes dirigidas ao trabalho (entre as quais, a
satisfacdo) por trabal hadores permanentes e flexiveis.

Em sintese, a andlise das investigacbes sobre fontes ambientais e reacbes de
estresse vem reunindo evidéncias consensuais sobre 0s efeitos dos estressores ambientais
na satisfacdo no trabalho, em que pese o fato de a maioria deles vir sendo conduzida
com amostras estrangeiras, tendo sido localizado um Unico estudo nacional sobre tal
assunto, visto que o outro estudo nacional levantado referia-se a uma Unica fonte de
estresse. Ja no que diz respeito aos efeitos da natureza do contrato de trabalho sobre a
satisfacdo no trabalho, as pesquisas internacionais tém produzido resultados
contraditérios, além de ndo ter sido encontrada nenhuma pesquisa nacional sobre essa

tematica. Cumpre ressaltar, por fim, que apesar dos afetos dirigidos ao trabalho estarem
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sendo mais recentemente apontados como um indicador psicol6gico ao estresse (Diener,
1984), ndo se encontraram também investigagdes nas quais essa varidvel tivesse sido
adotada como indicador de reactes psicol 0gicas a0 estresse.

Em face dessas consideragdes, a presente pesquisa teve como objetivo investigar
0 impacto de sete fontes de estresse (conflito de papéis, sobrecarga de trabalho,
dificuldades interpessoais, conflito trabalho-familia, instabilidade laboral, falta de
autonomia e pressdo da responsabilidade) e da natureza do contrato de trabaho
(permanente ou flexivel) em trés reacdes psicol bgicas ao estresse ocupacional (satisfacdo
no trabalho e afetos positivos e af etos negativos dirigidos ao contexto do trabalho). Para

tanto, foi adotado 0 modelo representado na Figura 9.

Fontes de Estresse:

- Conflito de papéis,

- Sobrecarga de trabal ho, :
- Dificuldades interpessoais, Afetos no trabalho:
- Conflito trabalho-familia, - Positivos

- Instabilidade laboral - Negativos

- Pressdo da
responsabilidade

- Falta de autonomia

Satisfacdo no trabalho

Natureza do trabal ho:
- Flexivel
- Permanente

Figura 9. Modelo de pesquisa
Apoiando-se em tal modelo, nos pressupostos do modelo tedrico de Cooper e
cols. (2001) e nas evidéncias fornecidas pelos estudos empiricos agui revisados, foram
formuladas, entéo, as seguintes hipdteses:
1 - Asfontes de estresse associadas ao conflito de papéis, sobrecarga de trabal ho,

dificuldades interpessoais, conflito trabalho-familia, instabilidade laboral, falta de
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autonomia e pressdo da responsabilidade impactam negativamente a satisfagdo no
trabalho e os afetos positivos, além de influenciarem positivamente os af etos negativos.

2 — Trabalhadores flexiveis apresentam menores indices de satisfacdo e de afetos
positivos dirigidos a trabalho, assim como, maiores indices de afetos negativos dirigidos

a0 mesmo contexto, quando comparados aos trabalhadores permanentes.
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CAPITULO SEIS

VARIAVEISE DEFINICOES

6.1. Estressores Ambientais

Definicdo congtitutiva: Os estressores ambientais consistem em aspectos do

ambiente fisico e socia do trabalho que levam ao estresse ocupacional (Cooper e cols,,
2001). Na presente pesquisa, foram consideradas como estressores ambientais, as
seguintes fontes de estresse:
e Conflito de papéis (necessidade de escolher entre exigéncias e
expectativas oriundas de diferentes demandas) .
e Sobrecarga de trabalho (necessidade de se trabalhar acima das proprias
capacidades).
e Dificuldades interpessoais (dificuldades no relacionamento com o0s
colegas de trabal ho).
e Conflito trabalho-familia (conflitos advindos do inter-relacionamento
entre o contexto do trabalho e o ambiente familiar).
e |nstabilidade laboral (inseguranca sentida em relacdo ao trabalho).
e Falta de autonomia (falta de oportunidade de executar as tarefas de forma
independentemente).
e Pressdo da responsabilidade (obrigacdo de responder individualmente
pelas proprias acoes).

Definicdo operaciona : Para a avaliagdo dos estressores ambientais citados, foi

utilizado o instrumento desenvolvido e validado por Ferreira e cols. (2008): Escala de

Fontes de Estresse no Ambiente Organizacional .
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6.2. Natur eza do contr ato de trabalho

Definicdo constitutiva: O contrato de trabalho refere-se ao tipo de relagéo que o
empregado mantém com as organizagdes. Na presente pesquisa, foram considerados os
Seguintes tipos de contrato:

e Trabaho permanente (aquele determinado pelo contrato de trabalho com
prazo indeterminado, sgja ele com vinculo estatutério ou regido pelaCLT,
isto &, registrado em carteira de trabalho).

e O trabalho flexivel (aguele sem vinculo empregaticio e com a fixagdo de
tempo determinado, devido, por exemplo, a uma producdo sazonal, a
substituicdo de um trabalhador que ira se ausentar por férias ou licenca,
etc.).

Definicdo operacional : Para identificar as condigdes da relagdo de trabaho foi

elaborado um item no questionario abordando o assunto.
6. 3 Reagdes Psicoldgicas ao Estresse O cupacional

Definicdo congtitutiva: As reagfes psicolégicas ao estresse ocupacional

consistem em consequiéncias psicol 6gicas decorrentes do processo de estresse (Cooper e
cols.,, 2001). Na presente pesquisa foram estudadas trés reacfes psicol ogicas:
e Satisfacdo no trabalho (um estado emocional positivo decorrente de
avaliagOes acerca do proprio trabal ho)
e Afetos positivos dirigidos ao trabalho (emogdes positivas dirigidas aos
eventos do dia-a-dia no trabal ho).
e Afetos negativos dirigidos ao trabalho (emogdes negativas dirigidas aos

eventos do dia-a-dia no trabalho)

Definicdo operacional: Para avaliar a satisfacdo no trabalho foi utilizada uma

escala validada no presente estudo: Escala de Satisfacdo no Trabalho. N a avaliagdo dos



54

afetos dirigidos ao trabalho, foi utilizada a Escala de Afetos Positivos e Negativos no

Trabalho, validada e desenvolvida por Ferreirae cols. (2008).
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CAPITULO SETE
METODO
O presente capitulo descreve 0 método utilizado na pesguisa, iniciando com a
descricao dos participantes, em seguida com os instrumentos utilizados e finalmente com

0 delineamento dos procedimentos.

7.1 Participantes

Participaram desta pesquisa 305 trabalhadores dos estados do Rio de Janeiro e
Séo Paulo, divididos entre 155 trabalhadores permanentes (50,8%), isto €, funcionarios
publicos ou trabalhadores com contrato regido pela CLT e registrado em carteira de
trabalho, configurando assim um vinculo empregaticio permanente, e 150 trabal hadores
flexiveis (49,2%), isto & que trabalhavam como prestadores de servigos (autdnomos,
microempresarios e consultores) ou que tinham um contrato por prazo determinado, ou
sgja, um vinculo empregaticio temporédrio. Cumpre registrar que muitos desses
individuos recusaram-se a fornecer as informagdes socio-demogréficas solicitadas, com
temor de serem identificados. Entre os que forneceram tais in formagdes, 44,3% eram
homens e 48,9% mulheres, com idades variando de 17 a 72 anos (média de 34,6 anos e
desvio padréo 12,3), e tempo de servico entre 1 e 49 anos (média de 7 anos e desvio
padréo 10,4). A maioria desses trabal hadores ocupava cargos administrativos (29,8%) ou
técnicos (23,6%) e tinha nivel de escolaridade universitéario incompleto (33,4%) ou
completo (30,5%). Entre os trabalhadores permanentes, 72,3% tinham tempo integral e
16,8%, tempo parcia, enquanto, entre os temporarios, 66% tinham tempo integral e 20%

tempo parcial. A Tabela 1 resume os dados desc ritivos dos participantes do estudo.
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7.2 Instrumentos

A coleta de dados foi realizada através de um question&rio composto de trés
instrumentos, descritos a seguir.

7.2.1 Escala de Fontes de Estresse no Ambiente Organizacional

A Escala de Fontes de Estresse no Ambiente Organizacional (Anexo A) foi
construida e validada por Ferreira e cols. (2008) e se compde de 35 itens a serem
respondidos em escalas de 6 pontos, variando de “nunca me afeta” (1) a “sempre me
afeta” (6). Tais itens distribuem-se em sete fatores, a saber: conflito de papéis,
sobrecarga de trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho-familia,
instabilidade laboral, falta de autonomia e pressao da responsabilidade. A referida escala
€ corrigida no sentido do estresse, sendo assim, quanto maior o resultado, maior a
percepcdo de estresse no trabalho, originado da fonte considerada.

Tabela 1: Dados descritivos dos participantes do estudo

Variével Frequéncia Porcentagem  Média DP
Natureza contrato
detrabalho Efetivo 155 50,8
Temporario 150 49,2
Género Masculino 135 44,3
Feminino 149 489
Dados faltosos 21 6,9
Cargos Administrativo 91 29,8
Comercid 26 8,5
Técnicos 72 23,6
Educacional 21 6,9
Operaciona 34 111
Salide 10 3,3
Outros 15 4,9
Dados faltosos 36 11,8
Escolaridade Ensino médio inc. 17 5,6
Ensino médio 66 21,6
Universitario inc 102 334
Universitario 93 30,5
Dados faltosos 27 8,9
|dade 346 12,3

Tempo de servigo 70 104
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7.2.2 Escala de Satisfacdo no Trabalho

A medida de satisfagdo adotada no estudo (Anexo B) compde-se de 5 itens, a
serem respondidos em escalas de 6 pontos, variando de discordo totalmente (1) a
concordo totalmente (6), e foi construida e validada especiamente para a presente
pesquisa. Os dados de tal processo de validacdo sdo descritos na segdo de resultados. A
referida escala é corrigida no sentido da satisfacdo e, assim, quanto maior o resultado,

maior o grau de satisfagdo do individuo com seu trabal ho.

7.2.3 Escala de Afetos Positivos e Negativos no Trabalho

A Escada de Afetos Positivos e Negativos no Trabaho (Anexo C) foi
desenvolvida e validada por Ferreira e cols (2008) e possui 28 itens (14 positivos e 14
negativos), a serem respondidos em escalas de 6 pontos variando de nunca (1) asempre
(6). A referidaescala é corrigida no sentido dos afetos e, assim, quanto maior o resultado
maior afrequéncia de afetos positivos ou negativos dirigidos ao contexto do trabal ho.

Foram incluidas, ainda, no instrumento de coleta de d ados, perguntas destinadas
a coleta de informacdes socio-demogréficas sobre os participantes (Anexo D) e o termo
de consentimento livre e esclarecido (Anexo E). Uma versdo completa de tal

instrumento encontra-se no Anexo F.

7.3 Procedimentos

Inicidmente, o projeto de pesquisa foi submetido e aprovado pelo Comité de
Etica em Pesquisa da UNIVERSO (Anexo 7) . Em seguida, foram feitos contatos iniciais
com diferentes trabalhadores de empresas publicas e privadas pertencentes a diferentes
segmentos, por intermédio de pessoas conhecidas da autora ou diretamente em

organizagdos em que a propria prestava servigos. Aos trabalhadores que concordavam
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em colaborar, eram entregues os instrumentos e explicados os objetivos da pesquisa ,
bem como garantida a confidencialidade e anonimato de suas respostas. O instrumento
de coleta de dados foi preenchido em tempo livre, nos locais de trabalho dos
participantes ou em suas residéncia, quando eram entregues posteriormente em data
previamente agendada. No decorrer de todo esse processo, procurou-se manter um
equilibrio entre os contatos com trabal hadores permanentes e flexiveis que estivessem ha

pelo menos um ano nessa condi ¢&o.
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CAPITULO OITO
RESULTADOS
Neste capitulo sdo trazidos os resultados do estudo, iniciando-se com a andlise
preliminar dos dados e passando-se, em seguida, a etapa de validacdo da Escala de
Satisfacdo no Trabalho e posterior apresentacdo das estatisticas descritivas, coeficientes
de precisdo das diferentes escalas do estudo e suas correlagfes. Na sequéncia, s8o
analisados 0s pressupostos para a realizacdo da andise de regressdo multipla e os

resultados dai decorrentes.

8.1 Andlise preliminar dos dados

Os dados obtidos foram primeir amente inseridos em uma planilha do software
SPSS, versdo 15. Em seguida, foi realizada a limpeza de tais dados, mediante a deteccéo
e correcao dos erros de digitacdo e sua substituicdo pela média de cada item, em virtude
de ndo existirem mais de 5% de tais casos em nenhum dos itens pertencentes aos
diferentes instrumentos de coleta de dados. Dando prosseguimento as andlises, foi
necessario efetuar a validacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho, em virtude d e ela ter

sido construida especificamente paraa presente pesquisa.

8.2 Validacao da Escala de Satisfacdo no Trabalho

No processo de validacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho, foram
inicialmente verificados os pressupostos da andlise fatorial, por meio da medida de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que apresentou resultado igual a 0,84, indicando, assim, a
adequacéo dos dados a andlise. De modo semelhante, o teste de esferecidade de Bartlett
foi significativo (x2=727.203; p<0,000), huma evidéncia de que as correlacdes entre 0s

itens permitiam a realizag@o da andlise fatorial.
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Nesse sentido, a matriz de intercorrelacbes entre os itens foi iniciamente
submetida a analise dos componentes principais, que extraiu um unico fator com valor
préprio (eingenvalues) maior que 1, responsavel por 65,9% da varidncia total do
instrumento. Adicionalmente, o teste grafico ( scree plot) revelou também um Unico fator

interpretével (Figura5).

9]
]

T T T T
1 2 3 4 5

Figura 9. Teste gréfico (Scree plot)

Todos os itens apresentaram cargas fatoriais superiores a 0,40 nesse fator e
consegquentemente foram retidos. A Tabela 2 contém os resultados das cargas fatoriais
obtidas e as comunalidades dos itens. A consisténcia interna deste fator, calculada por
meio do coeficiente Alfa de Crombach, foi igual a 0,89, numa evidéncia de que a escala
obteve um bom indice de precisdo, visto que valores acima de 0,70 sdo considerados
aceitaveis. Tais resultados indicaram assim a pertinéncia de se adotar a escala em

guestdo como medida de Satisfacéo no Trabalho, nas andlises dos dados do estudo.
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Tabela 2:
Cargas fatoriais e comunalidades da Escala de Satisfag&o no Trabalho
Itens Cargas
h?2  Fatoriais

Sinto-me satisfeito com meu trabalho atual 061 0,76
Eu recomendaria meu trabalho atual a qualquer pessoa que me 057 068
perguntasse sobre ele. ' :
Se eu tivesse gque escolher um trabalho, eu escolheria 0 meu. 0,72 0,82
Espero continuar no meu trabalho atual por muitos anos. 0,69 0,78
Meu trabalho atual corresponde aquilo que eu desgjava ter quando 064 074

comecei atrabalhar.

8.3 Edtatisticas descritivas, coeficientes de precisio das escalas e cor r elactes

Para a efetivag8o das analises propriamente ditas, cada individuo participante do

estudo recebeu, inicialmente, um escore em cada uma das escalas, mediante o calculo da

meédia dos itens que as compunham. Em seguida, foram calculadas as médias, desvios

padréo e coeficiente de precisdo dessas escalas, conforme pode ser observado na Tabela

3.

Tabela 3:

Estatisticas descritivas, desvios padré&o e coeficientes de precisio das escalas do estudo

Desvios Coeficientes de
Médias padréo precisdo

Conflito de papéis 3,76 1,34 0,77
Sobrecarga de trabalho 2,68 1,07 0,71
Dificuldades interpessoais 2,95 1,18 0,77
Conflito trabalho-familia 341 1,29 0,75
Instabilidade laboral 3,20 1,02 0,62
Falta de autonomia 3,08 1,21 0,71
Pressdo da responsabilidade 4,17 1,36 0,77
Afetos positivos 4,08 1,03 0,91
Afetos negativos 2,81 0,95 0,90
Satisfacdo 3,80 1,40 0,80
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As médias das escalas de conflito de papéis (3,76), conflito trabalho-familia
(3,40), instabilidade laboral (3,20) e falta de autonomia (3,08) situaram-se mais
préximas do ponto médio (3,50) da escala de 6 pontos, enquanto as de dificuldades
interpessoais (2,95), afetos negativos (2,82) e sobrecarga de trabalho (2,68) ficaram um
pouco abaixo desse ponto médio e as de pressdo da responsabilidade (4,17) e afetos
positivos (4,08), um pouco acima desse valor. No que tange aos coeficientes de preciséo
das escalas, verificou-se que a maioria deles foi adequada, tendo variado de 0,71 a 0,91.
Um anico coeficiente, associado ao fator instabilidade laboral, apresentou valor de 0,62
e ficou assm um pouco abaixo de 0,70, embora na pesquisa original o seu resultado
tenhasido igual a0,77.

Para a andlise da matriz de correlagdes entre as escalas foi utilizada a orientagdo
de Miles e Shevlin (2001), que classificam a magnitude dos coeficientes de correlagéo
de acordo com os seguintes intervalos. 0,10 — 0,29 (baixa); 0,30 — 0,49 (moderada) e
maior que 0,50 (elevada). Nesse sentido, analisando -se as correlagdes (Tabela 4) entre as
variaveis, constatou-se que, no gque tange a varidvel independente satisfagdo no trabalho,
ocorreram correlacfes significativas e negativas, porém baixas, com as escalas de
conflito de papéis (rxy = -0,19, p<0,000), sobrecarga de trabalho (ry, = -0,27, p<0,000),
conflito trabalho-familia (ry = -0,19, p<0,000) e fata de autonomia (ryy = -0,21,
p<0,000).

Ja no que diz respeito aos afetos positivos, ocorreram correlacfes significativas
negativas, porém baixas, com as escalas de conflito de papéis (rxy = -0,15, p<0,000),
sobrecarga de trabalho (r. = -0,24, p<0,000), conflito trabalho-familia (ry, = -0,23,
p<0,000) e falta de autonomia (ryy, = -0,22, p<0,000). Quanto aos afetos negativos,
evidenciou-se a presenca de correlacdo baixa, porém positiva e significativa, com o

conflito de papéis (rxy = 0,24, p<0,000), e de correlagbes positivas e significativas
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moderadas com a sobrecarga de trabalho (rxy = 0,37, p<0,000), o conflito trabalho-

familia (rxy = 0,35, p<0,000 ), as dificuldades interpessoais (rxy = 0,30, p<0,000) e a falta

de autonomia (r«y = 0,37, p<0,000).

Tabela 4:
Matriz de Correlagoes

Confily  Subrecargs  Diflouldades  Cuonllile Togldbilidade  Falla de Fressdu Al Alelus Balisf-
depapéis detrabatho  interpessoais  trabatho-  labordd autonomia  responsabilidade puslives  oegalives (Aono
farnilta trabalho
Uontlito de papels
nobrecarga de
rabatho 0,18
Dificuldades
Trterpessnais M43 M,190%%) _
Conflito
trabalhofamilia  048(**) 0,34(*4) (A6 _
Ihstabilidade
laboral 04104 0,330 0420y 0490 _
Falla de
autonamia 049" 042" A6 055" 0,36 _
Fresso da
tesponsabilidade  (0590**) 0,13 0350 033" 0 48(**) 035" _
Aftosposttivos 050" -0.240") 4,09 0230 0,02 0,247 0,05 _
Afetosnegativos 0,240 0.370%%) 0300y 0350 0,09 0.370%*) 003 -052** _
vatisfacdo fo
trahathn BT TR/ A1,0f 1004 NIk N0 MO SR N4H
(¥ p=0,000
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8.4 Anadlise dos pressupostos para a analise der egressao multipla

Com o intuito de se verificar a possibilidade de a andlise de regressdo linear
multipla ser adotada na andlise dos dados, foi necess&rio inspecionar se 0S mMesmos
atendiam aos pressupostos de tal andlise (Tabachnick & Fidell, 2001). Um desses
pressupostos faz referéncia & normalidade da distribuicdo, sendo que a observacéo dos
histogramas com a sobreposicdo da curva normal evidenciou que todas as variaveis
apresentaram uma distribuicdo proxima a distribuicdo normal, razéo pela qual ndo houve
necessidade de transformacdo dos dados de nenhuma delas. Nao foi identificada,
também, a presenca de outliers, ja que n&o foram encontrados valores de z iguais ou
acima de 3,29 em nenhuma das escalas.

No teste de linearidade e homocedasticidade, os scaterplots, bem como os
gréficos de residuos, demonstraram que as relagbes entre todas as variaveis
independentes e dependentes eram lineares. Adicionamente, o atendimento a tal
pressuposto foi verificado mediante a inspecdo dos valores de assimetria das varidveis,
que foram todos menores que 1, numa indicagdo que as mesmas ndo apresentaram
problemas de linearidade. No que tange a multicolinearidade, constatou-se que nenhuma
das correlagOes entre as variaveis preditoras foi maior que 0,90, o que demonstra a néo
existéncia de multicolinearidade. Por outro lado, apds a efetivacdo da andlise de
regressdo, observou-se que os val ores de tolerancia foram todos acima de 0,20, enquanto

0s de VIF apresentaram-se todos abaixo de 4, confirmando assim tal pressuposto.

8.5 Analises de regressdo multipla linear hierarquica
Foram realizadas trés andlises de regressdo mdltipla linear hier arquica para se

verificar o poder preditivo das sete fontes de estresse ( conflito de papéis, sobrecarga de
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trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho -familia, instabilidade laboral, falta
de autonomia e pressdo da responsabilidade) e da natureza do contrato de trabalho, na
satisfacdo no trabalho e nos afetos positivos e negativos. Em todas elas entrou, no
primeiro modelo, para fins de controle, as variaveis socio-demogréficas sexo (como
variavel dummy, com masculino = 0 e feminino = 1), idade e tempo de servigo; ao
segundo, acrescentaram-se as sete fontes de estresse, enquanto no terceiro entrou a
natureza do contrato de trabalho como varidvel dummy (trabalho permanente = 0 e
trabalho flexivel = 1).

Tendo a satisfagd@o no trabalho como variavel critério (Tabela 5), foi observado
gue 3% da variancia nessa variavel (R2 = 0,03, F = 2,71; p < 0,045) foi explicado pelo
conjunto de variaveis que compuseram 0 primeiro modelo. Dentre elas, somente a
varidvel sexo foi significativa (B = -0,15; t = -2,38; p < 0,018). Ja o segundo model o
resultou em um acréscimo de 16% (R3, = 0,16; F = 6,68; p < 0,000) da variancia, com
duas das nove variaveis preditoras contribuindo para a explicagéo da varidvel critério.
Nesse sentido, o conflito de papéis (B = -0,29; t = -3,25; p < 0,001) e a sobrecarga de
trabalho (3 = -0,28; t =-3,83 p < 0,000) foram as Unicas que se correlacionaram negativa
e significativamente com a variavel em questdo, com o sexo deixando de contribuir para
tal predicdo. No terceiro modelo, o aumento do R2 ndo foi significativo, numa
demonstragdo de que o acréscimo da variavel natureza do contrato de trabalho ao

modelo n&o contribuiu para a predi¢éo da satisfacéo do trabal ho.
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Tabelas:
Regressdo multipla linear hierarquica da satisfacdo nas fontes de estresse
Varidveis Rz A Rz 3 t p

Modelo 1 0,03 0,03
Idade 0,06 0,66 0,508
Sexo -0,15| -2,38 0,018
Tempo de servigo 0,04 0,50 0,621

Modelo 2 0,16 0,19
Idade 0,03 0,42 0,671
Sexo -0,10 | -1,72 0,087
Tempo de servigo 0,00 | -0,01 0,994
Conflito de papéis -0,29| -3,25 0,001
Sobrecarga de trabalho -0,28 | -3,83 0,000
Dificuldades interpessoais 0,10 1,34 0,180
Conflito trabalho-familia -0,03| -0,35 0,729
Instabilidade Laboral 0,13 2,49 0,770
Falta de autonomia -0,16 | -1,85 0,065
Pressdo da responsabilidade 0,14 1,80 0,073

Modelo3 | 0,01 0,20
Idade 0,05 0,58 0,560
Sexo -011| -1,75 0,082
Tempo de servico -0,03| -0,38 0,701
Conflito de papéis -0,29 | -3,26 0,001
Sobrecarga de trabalho -0,28 | -3,93 0,000
Dificuldades interpessoais 0,10 1,39 0,166
Conflito trabalho-familia -0,03| -0,34 0,735
Instabilidade Laboral 0,19 2,62 0,009
Falta de autonomia -0,15| -1,83 0,069
Pressdo da responsabilidade 0,13 1,78 0,076
Natureza do contrato de trabalho -0,08| -1,35 0,178

Em sintese, 0 modelo retido foi 0 segundo, o qual explicou 19% da variavel
critério e demonstrou que, no conjunto de varidveis que entraram na equacdo de
regressdo, apenas a sobrecarga de trabalho e o conflito de papéis predisseram a
satisfacdo no trabalho, numa indicacdo de que quanto maior a percepcao de sobrecarga
de trabalho e o conflito de papéis a que os individuos sdo submetidos, menor sua
satisfac8o no trabalho. O model o apresentado na Figura 10 resume o resultado fina da

analise de regressao paraa variavel critério satisfacdo no trabalho.
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Conflito de papéis

Satisfagdo no Traba ho

Sobrecarga de trabalho

Figura 10. Modelo final de regresséo para a satisfacéo no trabalho

Na predicdo dos afetos positivos (Tabela 6), o primeiro bloco de variaveis a
entrar na equacdo de regressdo foi responsavel por apenas 5% da variancia (R2 = 0,05, F
= 3,91; p < 0,009) da variavel critério, com somente o sexo (B = -0,19; t = -2,97; p <
0,05) atuando como variavel preditora. A adicdo das fontes de estresse representou um
acréscimo de 12% na variancia explicada (R, = 0,12; F = 4,78; p < 0,000), sendo que,
dentre as varidveis preditoras, somente o conflito de papéis (3 = -0,18; t = -1,97; p <
0,050) e 0 sexo (B = -0,15; t = -2,37; p < 0,019) se correlacionaram negativa e
significativamente com a variavel critério, enquanto a pressao da responsabilidade (3 =
0,17; t = 2,20; p < 0,029) se correlacionou positiva e significativamente com a mesma.
O terceiro modelo ndo foi significativo, isto €, 0 acréscimo da natureza do contrato de
trabalho & equacdo ndo resultou em aumento significativo da variancia explicada pelo

modelo.
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Tabela 6:
Regressao multipla linear hierarquica dos afetos positivos nas fontes de estresse

Varidveis Rz A R2 3 t p

Modelo 1 0,05 0,05
Idade 0.13 152 | 0,130
Sexo -0,19 -2,97 | 0,003
Tempo de servigo -0,04 -0,51 | 0,607

Modelo 2 0,12 0,17
Idade 0,12 1,43 | 0,153
Sexo -0,15 -2,37 | 0,019
Tempo de servigo -0,08 -0,98 | 0,327
Conflito de papéis -0,18 -1,97 | 0,050
Sobrecarga de trabalho -0,14 -1,86 | 0,064
Dificuldades interpessoais 0,06 0,85 | 0,39
Conflito trabalho-familia -0,13 -1,64 | 0,103
I nstabilidade laboral 0,06 0,86 | 0,393
Falta de autonomia -0,17 -1,93 | 0,055
Pressdo da responsabilidade 0,17 2,20 | 0,029

Modelo3 | 0,00 0,17
Idade 0,12 1,42 | 0,156
Sexo -0,15 -2,36 | 0,019
Tempo de servico -0,08 -0,95 | 0,343
Conflito de papéis -0,18 -1,97 | 0,050
Sobrecarga de trabalho -0,14 -1,85 | 0,065
Dificuldades interpessoais 0,06 0,85| 0,396
Conflito trabalho-familia -0,13 -1,63| 0,104
Instabilidade Laboral 0,06 0,85| 0,394
Falta de autonomia -0,17 -1,92 | 0,055
Pressio da responsabilidade 0,17 2,19 | 0,029
Natureza do contrato de trabalho -0,00 -0,03| 0,974

Em resumo, os resultados da presente andlise demonstraram que 0 modelo retido
explicou 17% da variancia dos afetos positivos, numa evidéncia que as mulheres dirigem
mais afetos positivos a seu contexto de trabalho que os homens, e que quanto maior 0
conflito de papéis vivenciado menores sero também os indices dos afetos positivos
dirigidos ao trabalho. Por outro lado, quanto maior a pressdo da responsabilidade,
maiores os indices de afetos positivos dirigidos ao trabalho. O modelo apresentado na
Figura 11 resume o resultado final da andlise de regressdo para a variavel critério afetos

positivos no trabal ho.
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Conflito de papéis

1 (R=-0,18
Afetos positivos no
Trabalho
(R=0,17
Pressdo da responsabilidade
(R=-0,15

Sexo

Figura 11. Modelo final de regresséo para os afetos positivos no trabalho

A andlise de regressdo multipla linear hierarquica tendo como varidvel critério os
afetos negativos (Tabela 7) evidenciou que o primeiro modelo explicou 6% da variancia
da mesma (R2 = 0,06; F = 4,84; p<0,003), e que avariavel sexo (R =0,17;t =2,79; p <
0,006) foi a unica que contribuiu para a predicdo dessa variavel.. A entrada das fontes de
estresse na equacao resultou em acréscimo de 22% navariancia (R% = 0,22; F =19,91; p
< 0,000), com a varidavel sobrecarga de trabalho (B = 0,25; t = 3,61, p < 0,000)
contribuindo positivamente para a predicdo da varidvel critério e a pressdo da
responsabilidade (3 = -0,15; t = -2,03; p < 0,05) contribuindo negativamente para tal
predicdo. O terceiro modelo novamente ndo foi significativo e, consequentemente, o

segundo modelo foi o retido.
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Tabela7:
Regressao multipla linear hierarquica dos afetos negativos nas fontes de estresse

Varidveis R2A R2 3 t p

Modelo 1 0,06 0,06
Idade -0,14 | -1,62 0,107
Sexo 0,17 | 2,79 0,006
Tempo de servigo -0,02 | -0,28 0,777

Modelo 2 0,22 0,27
Idade -0,14 | -1,85 0,066
Sexo 0,11 | 1,90 0,058
Tempo de servigo 0,02 | 0,26 0,794
Conflito de papéis 0,12 | 142 0,157
Sobrecarga de trabalho 0,25 | 3,61 0,000
Dificuldades interpessoais 0,13 | 1,92 0,057
Conflito trabalho-familia 0,07 0,93 0,354
Instabilidade Laboral 0,03 | 0,47 0,641
Falta de autonomia 0,14 | 1,73 0,085
Pressdo da responsabilidade -0,15 | -2,03 0,044

Modelo3 | 0,00 0,27
Idade -0,15| -1,89 0,060
Sexo 0,11 | 1,91 0,057
Tempo de servico 0,03 | 0,39 0,696
Conflito de papéis 012 | 1,42 0,157
Sobrecarga de trabalho 0,25 | 3,62 0,000
Dificuldades interpessoais 0,13 | 1,89 0,059
Conflito trabalho-familia 0,07 | 0,92 0,356
Instabilidade Laboral 0,03 | 041 0,679
Falta de autonomia 0,14 | 1,72 0,087
Pressio da responsabilidade -0,14 | -2,02 0,045
Natureza do contrato de trabalho 0,03 | 0,50 0,614

Tal modelo explicou, portanto, 27% da variancia da variavel critério, tendo
demonstrado que apenas a sobrecarga de trabalho e a pressio da responsabilidade foram
preditoras dos afetos negativos, numa indicagdo de que quanto maior a sobrecarga de
trabalho vivenciada e menor a pressdo da responsabilidade, maior o grau de afetos
negativos dirigidos ao contexto do trabalho. O modelo apresentado na Figura 11 resume

o resultado final da andlise de regressdo paraavariavel afetos negativos no trabal ho.
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Sobrecargadetrabalho | —

(3=0.25

Afetos negativos no
trabalho

Pressio da responsabilidade
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Figura 12. Modelo final de regresséo para afetos negativos no trabalho
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CAPITULO IX
DISCUSSAO

Foi objetivo do presente estudo investigar o impacto de sete fontes de estresse
(conflito de papéis, sobrecarga de trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho-
familia, instabilidade laboral, pressdo da responsabilidade e fata de autonomia) e da
natureza do contrato de trabalho (permanente e flexivel) em trés reacdes psicol ogicas ao
estresse ocupacional (satisfacdo no trabalho, afetos positivos e afetos negativos,
dirigidos ao contexto do trabalho).

A andlise dos resultados revelou que a satisfagdo no trabalho apresentou
correlagdes negativas e significativas com o conflito de papéis, sobrecarga de trabal ho,
conflito trabalho-familia e falta de autonomia, o que confirma, parcialmente, a primeira
hipétese do estudo, que previa a existéncia de correlagdes negativa s entre as sete fontes
de estresse consideradas e a satisfacdo no trabalho. Contudo, a andlise de regressdo
multipla linear hierérquica evidenciou que, dentre essas fontes de estresse, somente 0
conflito de papéis e a sobrecarga de trabalho atuaram como pr editores negativos e
significativos da satisfacdo no trabalho. Verificou-se, assm, que os individuos
submetidos a condicdes de trabalho nas quais prevalece a sobrecarga (necessidade de se
trabalhar acima das proprias capacidades) , bem como o conflito de papéis (necessidade
de escolher entre exigéncias e expectativas oriundas de diferentes demandas) , tendem a
demonstrar menor satisfagdo com o seu trabalho.

O fato de as variaveis conflito trabalho-familia e falta de autonomia terem se
mostrado correlacionadas com a satisfacdo no trabalho, mas ndo terem se mantido na
regressdo, denota que tais variaveis, apesar de se correlacionarem com a satisfacéo, néo
se congtituem em fatores capazes de exercer impacto maior sobre a satisfacdo no

trabalho, quando na presenca das demais, e por isso ndo serdo aqui discutidas. De modo
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semelhante, a pressdo da responsabilidade e a instabilidade laboral ndo se
correlacionaram com a satisfacdo, e, portanto, também néo serdo enfatizadas, na medida
em qgue elas foram incluidas no estudo em caréter exploratério, em fungdo de ndo terem
sido encontrados estudos anteriores sobre os efeitos de tais varidveis na satisfacao.

Os resultados sobre os efeitos do conflito de papéis na satisfacéo no trabalho vao
ao encontro dos diversos estudos (Dobreva-Martinova & cols., 2002; Lopopolo, 2002;
Tucker & cols,, 2005) que, trabalhando com amostras de diferentes nacionalidades,
também concluiram pelo impacto negativo do conflito de papéis na satisfacdo no
trabalho. De modo semelhante, os efeitos da sobrecarga na satisfacdo no trabalho
convergem com estudos nacionais (Bandeira & cols., 2007) e estrangeiros (Jex &
Bliese, 1999) que também constataram o efeito da sobrecarga de trabalho na satisfagéo
no trabal ho.

De acordo com Cartwright e Cooper (1997), aintroducéo de novos elementos no
local de trabalho exige que as pessoas se adaptem a novos ambientes, sistemas e modos
de operar, isto & elas precisam se adaptar constantemente a novas realidades, no
desenvolvimento de suas tarefas. Acrescente-se aisso o fato de que seus papéis em gera
ndo sdo definidos claramente, ou sgja, elas costumam vivenciar exigéncias profissionais
contraditérias, sendo por vezes levadas a fazer o que ndo querem. Nesse sentido, a
vivéncia prolongada em tais ambientes acaba por levar os individuos a perceberem-no
como negativo, isto € como um ambiente que ndo se gusta a suas expectativas e
necessidades, 0 que acabaria entdo por fazé-los se sentirem cada vez mais insatisfeitos
com seu trabal ho.

Atendo-se aos afetos positivos, o0s achados indicaram a presenca de correlactes
negativas entre tal variavel e o conflito de papéis, sobrecarga de trabalho, conflito

trabalho-familia e falta de autonomia. No entanto, a andlise de regressdo apontou que
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apenas o conflito de papéis e a pressdo da responsabilidade predisseram os afetos
positivos, com a primeira varidvel atuando no sentido negativo e a segunda, no sentido
positivo, respectivamente.

Ja no que tange aos afetos negativos, evidenciou-se a presenca de correlacoes
positivas dessa variavel com o conflito de papéis, com a sobrecarga de trabalho, com o
conflito trabalho-familia, com as dificuldades interpessoais e com a falta de autonomia.
Entretanto, os Gnicos preditores dos afetos negativos foram a sobrecarga de trabalho, que
atuou positivamente em tal predicdo, e a pressdo da responsabilidade, que contribuiu
negativamente na predicdo da variavel critério considerada.

Em resumo, os dados relativos a predicdo dos afetos positivos e negativos
confirmam novamente a hip6tese 1 apenas de m odo parcial, ja que somente o conflito de
papéis e a sobrecarga atuaram, respectivamente, como preditores negativo e positivo, de
tais afetos positivos e nagetivos. Por outro lado, de modo contrario ao previsto, a pressdo
da responsabilidade contribuiu positivamente para os afetos positivos e negativamente,
para os afetos negativos.

De acordo com a Teoria dos Eventos Afetivos (Weiss & Cropanzano, 1996,
citados por Grandey & cols., 2002), os estados afetivos constituem-se em elementos de
ligacdo entre o ambi ente organizacional e as respostas comportamentais e atitudinais no
trabalho. Nesse sentido, determinados eventos ocorridos no ambiente de trabalho podem
predispor o individuo a vivenciar emocoes especificas e transitérias que, se acumuladas
durante certo tempo, acabam por interferir em respostas avaliativas, tais como as atitudes
sobre o trabalho.

Desse modo, € possivel que as experiéncias vivenciadas em situages nas quais
o trabalhador necessita fazer escolhas entre exigéncias e expectativas contraditérias

(conflito de papéis) ou trabalhar acima de suas préprias capacidades (sobrecarga de
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trabalho) representem eventos especificos do contexto de trabalho capazes de suscitar
emogOes positivas (como € o caso dos afetos positivos) ou negativas (como no caso dos
afetos negativos) sobre tal contexto. Tais emogles, apOs serem acumuladas durante
algum tempo, acabariam por afetar a satisfagdo no trabalho, que se caracteriza como
uma reacdo avaliativa ab mesmo. Essa seria também uma outra possivel explicacdo para
o fato de tais fontes de estresse estarem impactando, além disso, a satisfagdo no trabal ho.

Contudo, restaria explicar, ainda, porque o conflito de papéis interferiu
negativamente apenas nos afetos positivos, engquanto a sobrecarga interferiu
positivamente apenas nos afetos negativos. Assim, é possivel supor que por se
congtituirem em fatores independentes (Cooper & cols, 2001), tais reacOes afetivas
apresentem substratos internos diferenciados, o que as levaria a ser influenciadas por
fatores distintos. De todo modo, tais especulagbes necessitam ser confirmadas em
estudos futuros, ja que o presente estudo testou as relagdes entre fontes de estresse e
afetos no trabalho em caréter exploratério, na medida em que ndo foram encontradas
pesquisas anteriores sobr e 0 assunto.

Outro resultado observado refere-se aos efeitos positivos da variavel pressdo da
responsabilidade sobre os afetos positivos e a seus efeitos negativos sobre os afetos
negativos, numa demonstracdo de que quanto mais as pessoas se véem obrigadas a
responder individualmente por suas agles, e consequentemente, pelos resultados das
mesmas, mais freqientemente manifestam afetos positivos e menos freqlientemente
afetos negativos dirigidos ao contexto de trabalho. Segundo a teoria de Herzberg e cols.
(1959), os aspectos desafiadores no trabalho fazem parte dos fatores motivacionais, isto
€, dagueles percebidos pelos trabalhadores como aspectos que suscitam estados
psicolégicos positivos que lhes transmitem sensacdes prazerosas. Assim, € possivel

supor que a presssao da responsabilidade estgja funcionando ndo como um estressor,
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mas sim como um componente desafiador do ambiente de trabalho, despertando, por
essa razdo, afetos positivos em relacdo a0 mesmo, como também afetos negativos,
guando ela ndo ocorre.

Um resultado ndo previsto, mas que merece ser considerado, é o fato de as
mulheres terem apresentado grau significativamente maior de afetos positivos dirigidos
ao trabalho, quando comparadas aos homens. Segundo Ellingson, Grys e Sackett,
(1998), as mulheres tendem a valorizar mais que os homens as qualidades ligadas a
afetividade, que so tidas como caracteristicas femininas, isto €, colocam mais afeto em
tudo que realizam. Tal fato pode ser assim adotado como argumento para explicar os
maiores indices de afetos positivos dirigidos ao trabalho pelas mulheres.

A segunda hipétese do estudo previa que os trabalhadores flexiveis apresentariam
menor satisfacdo e menores indices de afetos positivos, como também maiores indices
de afetos negativos dirigidos ao trabalho, em comparagdo aos trabalhadores
permanentes. Ta hipétese ndo foi confirmada, ja que a natureza do contrato de trabalho
nao atuou como preditora significativa de nenhuma d as trés variaveis critério, o que se
mostra consistente com algumas pesquisas anteriores, nas quais se evidenciou que a
natureza do contrato de trabalho ndo interfere na satisfagdo no trabalho ( Feldman &
cols., 1995 e Guest & cols, 2006) e no estresse (Virtanen, 2003). Por outro lado, eles
divergem dos estudos que concluiram pela existéncia de tais efeitos (Artazcoz, & cols,
2005; Bardasi & Francesconi, 2003; Benanch & cols., 2004).

Uma provavel explicacdo paratal resultado é o fato de que, por ocasido da coleta
de dados, foi detectado que alguns dos participantes, na pergunt a sobre a natureza do
contrato de seu trabalho, consideravam-se como permanentes, quando, segundo os

critérios aqui adotados, seriam na realidade flexivels. Esta situacéo pode ter acontecido
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com mais participantes sobre os quais ndo houve tal controle, prejudicando assim as
categorizagdes aqui realizadas.

Em sintese, as evidéncias ora reunidas sinalizam que as principais fontes de
estresse percebidas na amostra do presente estudo foram a sobrecarga de trabalho e o
conflito de papéis, embora elas tenham apr esentado efeitos diversos nas distintas reaces
psicolgicas ao estresse aqui investigadas. No entanto, o que os atuais dados sinalizam é
gue os trabalhadores, em geral, independentemente de estarem regidos por contratos
flexiveis ou permanentes, costumam estar expostos a certos fatores geradores de
estresse, em especial a sobrecarga de trabalho e o conflito de papéis, na medida em que
muitas vezes sdo incumbidos de mais tarefas e projetos do que lhes seria razoével
suportar, além de receberem exigéncias e demandas contraditérias, que ocasionam
insatisfacao no trabalho, aumento dos afetos negativos e diminui¢éo dos afetos positivos

dirigidos ao contexto do trabalho.
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CAPITULO DEZ

CONCLUSAO

Fundamentando-se no modelo de Cooper (2001), pretendeu-se, nesse estudo,
averiguar o impacto de sete fontes de estresse (conflito de papéis, sobrecarga de
trabalho, dificuldades interpessoais, conflito trabalho-familia, instabilidade laboral,
pressdo da responsabilidade e falta de autonomia) e da natureza do contrato de trabalho
(permanente e flexivel) em trés reacdes psicoldgicas ao estresse ocupacional (satisfacdo
no trabalho, afetos positivos e afetos negativos dirigidos ao contexto do trabalho). Os
resultados obtidos permitem as seguintes conclusdes:

1 - O conflito de papéis e a sobrecarga de trabalho impactam negativamente a
satisfac&o no trabal ho.

2 - O conflito de papéis interfere negativamente nos afetos positivos dirigidos ao
trabalho, enquanto a pressdo da responsabilidade os afeta positivamente.

3 - Quanto maior a sobrecarga de trabalho e menor a presséo da
responsabilidade, maior aintensidade dos afetos negativos dirigidos ao trabalho.

4 — As mulheres, quando comparadas aos homens, possuem maior nivel de afetos
positivos dirigidos atal contexto.

Tais resultados permitem a elaboracdo de algumas sugestdes de estratégias
capazes de contribuir para a melhoria da qualidade de vida do trabalhador. Tanto que,
em sua maioria, 0s programas de combate a0 estresse atuamente adotados pelas
organizagbes tém como foco o individuo, e ndo a organizagdo. Nesse sentido, pausas
para ginastica laboral, yoga, massagens terapéuticas, entre outras, constituem -se em

préticas adotadas frequentemente com o intuito de reduzir o estresse.
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No entanto, os resultados do presente estudo evidenciam que tal combate deve se
dar principalmente ao nivel da organizagdo. Torna-se importante que ela lance méo de
mecanismos capazes, por exemplo, de fornecer diretrizes claras, evitando assm o0s
conflitos; de criar processos sistematicos para a realizacdo das tarefas, a fim de
minimizar a sobrecarga de trabalho, e adotar cada vez mais programas que,
progressivamente, confiram maiores responsabilidades a seus empregados. Tais acOes
poderiam contribuir para despertar maior satisfacdo e afetos positivos de seus
colaboradores e reduzir, assim, 0 estresse que determinadas situagdes proporcionam.

Seria interessante, também, que essa linha de investigacéo fosse aprofundada em
direcdo a verificagdo do impacto das fontes de estresse em indicadores co mportamentais
de desempenho, tais como os indices de rotatividade e absenteismo, de modo a se
analisarem os efeitos do estresse em comportamentos que influenciam de forma mais
direta a organizagdo. Entender o impacto das fontes de estresse em outros indicadores
torna-se valioso para a compreensdo de tal fendmeno, tanto em termos tedricos quanto
préticos.

Uma outra possibilidade de estudo seria investigar se o fato de a pessoa estar na
condicdo de trabalhador flexivel por escolha interfere em sua satisfacdo no trabalho. Em
outras palavras, o aprofundamento da pesguisa com trabalhadores flexiveis podera
fornecer resultados mais acurados acerca dos efeitos da natureza do contrato de trabalho
sobre os lacos afetivos que o individuo desenvolve com o mesmo.

Cumpre, por fim, apontar as limitagfes da presente pesquisa. Desse modo, o fato
de ela ter se realizado somente no Rio de Janeiro e Sdo Paulo, e ter trabalhado com uma
amostra ndo-probabilistica, e sim de conveniéncia, limita as possbilidades de
generalizagdo dos resultados. De todo modo, ela se reveste de importéancia tedrica e

prética, ao procurar demonstrar, por exemplo, os efeitos da natureza do contrato de
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trabalho no estresse, tematica ainda pouco explorada na literatura nacional. Por outro
lado, mostrou-se a viabilidade de se utilizarem os afetos no trabalho como indicadores
de reacdes psicol 6gicas ao estresse. Nesse sentido, seus resultados poderdo futuramente
contribuir para a tomada de decisdes estratégicas na area de gestdo de pessoas,
especialmente no que diz respeito a melhoria da salde e bem-estar dos individuos no

contexto do trabal ho.



81

REFERENCIASBIBLIOGRAFICAS

Aradjo, T. M., Graga, C. C., & Arajjo, E. (2003). Estresse ocupacional e saude:
Contribuicdes do modelo demanda-controle. Ciéncias e Saude Coletiva, 4 , 991-
1003.

Artazcoz, L., Benach, J.,, Barrell, C., & Cortés, |. (2007). Social inequalities in the
impact of flexible employment on different domains of psychosocial health. Journal
of Epidemiol ogy and Community Health, 59, 761-767.

Aronsson, G., Gustafsson, K., & Dallner, M. (2002). Work environment and health in
different types of temporary jobs. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 11, 151-175.

Baker, E., Israel, B., & Schurman, S.(1996). Role of control and support in occupational
stress. An integrated model. New Jersey: Pergamon.

Bandeira, M., Ishara, S, & Zuardi, A. W. (2007). Satisfacdo e sobrecarga de
profissionais de salde mental: V aidade de construto das escalas SATIS-BR e
IMPACTO-BR. Jornal Brasileiro de Psiquiatria, 56, 280-286.

Barbosa, J. S., & Silva J. (2002). O sentido do trabalho informal na construcdo de

alternativas socioecondmicas. Retirado de http://www.iets.org.br/bibioteca/O sentid

0_do_trabalho_informal_na construcao _de alternativas socioeconomicas e 0 Seu_
perfil_no_RJ.PDF em 20/01/2007.

Bardasi, E., & Francesconi, M.(2004). The impact of atypical employment on individual
wellbeing: Evidence from a panel of british workers. Social Science & Medicine, 58,
1671-1688.

Benach, J., Benavides, F. G., Patt, S., Diez-Roux, A., & Muntaner, C. (2000). The
health-damaging potential of new types of flexible employment: A challenge for

public health researchers. American Journal of Public Health, 90, 1316-1317.


http://www.iets.org.br/bibioteca/O_sentid

82

Benach, J.,Gimeno, D., Benevides, F. G, Martinez, J. M, & Torne, M. M., ( 2004).Types
of employment and health in the European Union changes from 1995 to 2000,
European Journal of Public Health, 13, 314.

Benavides, F. G., Benach, J., Diez-Roux, A. V., & Roman, C. (2007). How do types of
employment relate to health indicators? Findings from the second European survey
on working conditions. Journal of Epidemiology and Community Health, 54, 494-
501.

Bernhard-Oettel, C., Sverke, M., & De Witte, H. (2005). Comparing three alternative
types of employment with permanent full -time work: How do employment contract
and perceived job conditions relate to health complains? Work & Stress, 19, 301-
318.

Buunk, B. P, Jonge, J.,, Ybema J. F, & Wolff, C. J. (1998). Psychosocial aspects of
occupational stress. Em D. Drenth, H. Thierry, & C. J. Wolff (Orgs), Handbook of
work and organizational psychology (pp. 1-10). London: Psychology Press

Cartwright, S., & Cooper. C. L. (1997). Managing workplace stress. London: Sage
Publications

Cooper, C.L. (2006). The Changing nature of work: The new psychological contract and
associated stressors. Em Rossi, A. M. Perrewé, P.L., & Sauter, SL. (Orgs.), Stress
and quality of working life: Current Perspectives in occupational health (pp 2-7).
Information Age Publishing: Greenwich, Connecticut.

Cooper, C. L., & Banglioni Jr., A. J. (1988). A structural model approach toward the
development of a theory of the link between stress and mental health. Behaviour

Journal of Medical Psychology, 61, 87- 102



83

Cooper, C.L., & Payne, R. (Org) (1988). Causes, coping & consequences of stress of
work. Chichester: Wilei

Cooper, C.L., Dewe, P.J., & O Driscoll M.P. (2001). Organizational stress: A review
and a critique of theory, research, and applications. California: Sage Publications

Danna, K., & Griffin, R. W. (1999). Health and well-being in the workplace: A review
and synthesis of the literature. Journal of Management, 3, 357-384

Daniels, K., & Guppy, A. (1997). Stressors, locus of control, and social support as
consequences of affective psychological well -being. Journal of Occupational Health
Psychology, 2, 74-156.

Daniels, K., Brough, P., Guppy, A., Peters-Bean, K. M., & Weatherstone, L. (1997). A
note on a modification to Warr's measures of affective well -being at work. Journal
of Occupational and Organizational P sychology, 70, 129-138.

Diener, E. (1984). Subjective well -being. Psychological Bulletin, 95, 542-575.

Dobreva-Martinova, T., Villeneuve, M., Strickland, L., & Matheson, K. (2002).
Occupational role stress in the Canadian forces: Its association with individual and
organizational well-being. Canadian Journal of Behavioural Science, 34, 111-121.

Donzelot, J. (1984). A Policia das familias. Sdo Paulo: Graal

Drucker, P.F. (2003). Inovacdo e espirito empreendedor (entrepreneurship): Prética e
principios. Sdo Paulo: Pioneira Thompsom

Edwards, J. R., & Harrison, R. V.(1993). Job demandas and worker health: Three-
dimensioal reexamination of the relationship between person-environment fit and
strain. Journal of Applied Psychology, 4, 628-648

Ellingson, J. E., Grys, M. L., & Sackett, P. R. (1998). Factors related to the satisfaction
and performance of temporary employees. Journal of Applied Psychology, 83, 913-

921.



84

Elovainio, M., Kivimaki, M., Steen, N., & Kalliomédki-Levanto, T. (2000).
Organizational and individual factors affecting mental health and job satisfaction: A
multilevel analysis of job control and personality. Journal of Occupational Health
Psychology, 5, 269-277.

Fairbrother, K., & Warn, J. (2002). Workplace dimensions, stress and job satisfaction.
Journal of Managerial Psychology, 1, 8-21

Feldman, D. C., Doerpinghaus, H. 1., & Turnley, H. W. (1995). Employee reactions to
temporary jobs. Journal of managerial issues, 7, 127-141.

Ferreira, M.C. & Assmar, E. (2004). Cultura, satisfacdo e salde nas organizactes de
trabalho. Em Tamayo e colaboradores (Orgs.), Cultura e satide nas organizacdes (pp
102-126). Séo Paulo: Artmed.

Ferreira, M. C., Silva, A. P. C, Fernandes, H, Pacheco, S., (2008). Desenvolvimento e
validacdo de uma escala de afetos no trabalho. Avaliagédo Psicoldgica, 7, 143-150.
Ferreira, M. C., Silva, C. A. P., Fernandes, H, Pacheco, S., Rocha, J., Neves, C., Miarini,
D. (2008). Fontes de Estresse no Ambiente Organizacional (manuscrito nao

publicado).

French, J. R. P,, Caplan, R. D., & Harrison, R. V. (1982). The mechanisms of job stress
and strain. Chichester: John Wiley & Sons

Guest, D. E., Oakley, P., Clinton, M., & Budjanovcanin. (2006). Free or precarious? A
comparison of the attitudes of workers in flexible and traditional employment
contracts. Human Resource Management Review, 16, 107-124.

Guido, L.A. (2003). Stress e coping entre enfermeiros de centro cirurgico e recuperacao
anestésica. Tese apresentada ao Programa de Doutoramento em Enfermagem, Escola
de Enfermagem da Universidade de S&o Paulo para obtencdo do titulo de Doutor em

Enfermagem.



85

Grandey, A. A., Tam, A. P. & Brauburger, A.L. (2002). Affective states and traits in the
workplace: Diary and survey data from young workers. Motivation and Emotion, 26,
31-55.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1975). Development of the job diagnostic survey.
Journal of Applied Psychology, 2, 159-170.

Hespanhol, A. (2005). Burnout e stress ocupacional. Revista Portuguesa de
Psicossomatica, 12, 153-162.

Hezberg, F., Mauser B., & Snyderman B.B. (1959). The motivation to work. New Y ork:
Wiley.

Holman, D. J. & Wall, T. D. (2002). Work characteristics, learning-related outcomes,

and
strain: A test of competing direct effects, mediated, and moderated models.
Journal of Occupational Health Psychology, 7, 283-301.

Isaksson, K. S., & Beéllagh, K. (2002). Health problems and quitting among female
“temps”. European Journal of Work and Organizational P sychology, 11, 27-45.
Israel, B. A., Baker, A. B., Goldenhar, L. M., Heaney, A.C., & Schurman, S. J (1996).
Occupational stress, safety, and health: Conceptual framework and principles for
effective prevention interventions. Journal of Occupational Health Psychology, 3,

261-286.

Ivancevich, M. J., Matteson, T. M., Freedman, M. S., & Phillips, S.J. (1990). Worksite
stress management interventions. American Psychologist, 45, 252-261.

Jex, M. S, & Bliese, P. D. (1999). Efficacy beliefs as a moderator of the i mpact of work-
related stresors: A multilevel study. Journal of Applied Phychology, 84, 349-361

Jones, F., & Bright, J.(1988). Stress myth, theory and research. Pearson: Prentice Hall.

Kaimo, R., & Mgman, T. (1987). Psychological and behavioural respons esto stress at



86

work. Em R. Kalimo, M.A.E. Batawi, & C. Cooper (Orgs.), Psychossocial factors
at work and their relation to health (pp 23-34). Genebras Word Healther
Organization.

Karasek, R. (1990). Lower health risk with increased job control among white collar
workers. Journal of Organizational Behavior 11, 171-185

Koslowsky, M. (1998). Modeling the stress-strain relationship in work setting. London:
Routledge.

Laubert, L., Chaves, E. H. B., & Moura, G. M. S. M. (1999). O estresse na atividade
gerencia do enfermeiro. Revista Panamericana de Salud Publica, 6, 415-425.

Lazarus, R.S. (1993). From psychological stress to the emotions. A history of changing
outlooks. Annual Review of Psychology, 44, 1-21

Limongi-Franga, A. C., & Rodrigues, A. L. (2002). Stress e trabalho: Uma abordagem
psicossomatica. Sao Paulo: Atlas.

Lipp, M. E. N. (1996). Estresse: Conceitos basicos. Em M. E. N. Lipp (Org.), Pesquisas
sobre estresse no Brasil. Salde, ocupagdes e grupos de risco (pp.17-31). Campinas:
Papirus.

Lipp, M. E. N. (2005). Manual de Sntomas de Stress. S&o Paulo: Casa do Psicologo.

Lopopolo, R. B. (2002). The relationship of role-related variables to job satisfaction and
commitment to the organization in a restructured hospital environment. Physical
Therapy, 82, 984-999.

Ludermir, A. B.,& Lewis. G. (2003). Informal work and commom mental disorders.
Social Psychiatry and Psychiatric Epidemiology, 9, 485-489

Ludermir, A. B., & Lewis. G. (2003). Is there a gender difference on the association
between informal work and common mental disorders. Social Psychiatry and

Psychiatric Epidemiology, 40, 622-627



87

Martins, H., & Ramalho, J. (1994). Terceirizagdo: Diversidade e negociagdo no mundo
do trabalho crise e mudanca no final do século. S&o Paulo: Hucitec/Nets-Cedi.

Mayhew, C. (2002). Exploration of the links between workplace stre ss and precarious
employment. Em C. L. Peterson (Org.), Work stress. studies of the context, content
and outcomes of stress a book of readings (pp 1-8). New Y ork: Baywood Publishing
Company, Inc.

Menezes Filho, N. A., Mendes, M.,& Almeida, E.S. (2004). O diferencial de salérios
formal-informal no Brasil: Segmentagdo ou viés de selecdo. Revista Brasileira
Econbmica, 58, 140-147

Miles, J. N. V., & Shevlin, M. E. (2001). Applying regression and correlation: A guide
for students and researchers. London: Sage Publications

Mises, L. V. (1995). Acdo Humana. Rio de Janeiro: Instituto Liberal

Noronha, E. G. (2003). Informal, ilegal, injusto: Percepcdes do mercado de trabalho no
Brasil. Revista Brasileira de Ciéncias Sociais, 53, 111-119

Oxford English Dictionary (Shorter) (1978). Oxford: Claredon Press

Pafaro, R. C., & Martino, M. M. F. (2004). Estudo do estresse do enfermeiro com dupla
jornada de trabalho em um hospital de oncologia pediétrica de C ampinas. Revista
Escola de Enfermagem da USP, 38,152-60

Paula, N. A. D.(2003). Sstema nervoso autbnomo e homeostase: Os caminhos da sua

descoberta. Retirado de http://www.edumed.org.br/cursos/neurociencia/ 1/

M onografiashistoria-sna.doc em 20/01/2007

Perrewe, P. L., & Zellars, K. L (1999). An examination of attribuitions and emotionsin
the transactional approach to the organizational stress process. Journal of

Organization Behaviour, 5, 739-760


http://www.edumed.org.br/cursos/neurociencia/1/

88

Quick, J. C., & Quick, J. D. (1984). Organizational stress and preventive management.
New York: McGraw-Hill.

Ramalho, J. R. (1998). Precarizacdo do trabalho e impasses da organizacéo c oletiva no
Brasil. S&o Paulo: Bomtempo Editorial.

Ramalho, J. R. (2000). Trabalho e sindicato: Posi¢cdes em debate na sociologia hoje.

Retirado de  http://www.fflch.usp.br/sociol ogia/nadyaltrab sindicato.pdf em

21.01.2007

Ramalho, J. R., & Arrochellas, M. H. (2004). Desenvolvimento, subsistemas e trabalho
informal no Brasil. Rio de Janeiro: Cortez

Rezende, J. M.(2002). Neuroendocrinologia do estresse: Histéria e conceito. Retirado

de http://usuarios.cultura.com.br/imrezende/stress.ntm retirado em 20/01/2007.

Santos, M. F. (1962). Tratado de economia. Goiania: Logos

Schaufeli,W. B., & Peeters, M. C. W. (2000). Job stress and burnout among correctional
officers: A literature review. International Journal of Stress Management, 7, 19-48

Schaufeli,W. B., & Kompier, M. A. J. (2001). Managing job stress in the N etherlands.
International Journal of Stress Management, 8, 15-34

Schumpeter, J. A.(1997). Ensaios, empresarios, inovagao, ciclos de negocio e evolugdo
do capitalismo. S&o Paulo: Celta Editora

Schurman, S. J,, & Israel, B. A (1996). Redesigning work systems to reduce stress. A
participatory action research approach to creating change. Em L. R. Murphy, L. L.
Hurrell, S. L. Sauter & G. P. Keita (Orgs), Job Strees Interventions (pp 1145-1159).
Washington: Softcover.

Selye, H. (1936). Stress. A tenséo da vida. S8o Paulo: Ibrasa.

Siqueira, M.M.M. (2005) Esguema mental de reciprocidade e influéncias sobre

afetividade no trabalho. Estudos em Psicol6gia, 1, 83-93.


http://www.fflch.usp.br/sociologia/nadya/trab_sindicato.pdf
http://usuarios.cultura.com.br/jmrezende/stress.htm

89

Siu, 0.(2002). Occupational stressors and well -being among Chinese employees. The
role of organisational commitment. Applied Psychology: An International Review,
57, 527-544.

Tan, H. H., & Tan, C. P. (2002). Temporary employees in Singapore: What drives them?
The Journal of Psychology, 136, 83-102.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. (2001). Using multivariate statistics. Boston: Allyn and
Bacon.

Tucker, J. S., Sinclair, R. R. & Thomas, J. L. (2005). The multilevel effects of
occupational stressors on soldiers: Well-Being, organizational attachment and
readiness. Journal of Occupational Health Psychology, 10, 276-299

Virtanen, M. (2003). Temporary employment and health. Helsinki: Finish Institute of
Occupational Health

Warr, P. (2005).Well-being and a mental health. Em J. Barling, E. K Kelloway, & R. M
Frone (Orgs), Handbook of work stress. (pp 547-573). Sage: London.

Weber, M. (1985). A Etica protestante e o espirito do capitalismo. S30 Paulo: Pioneira.

ANEXO A

ESCALA DE FONTESDE ESTRESSE NO TRABALHO



1 2 3 4 5
Nunca me Afeta-me Afeta-me Afeta-me com Afeta-me
afeta raramente  ocasonalmente certa frequentemente
frequéncia

90

6

Sempre me
afeta

112]3

415

Conviver com rumores sobre a possibilidade de fusdo da empresa

N&o receber g uda de meus superiores quando tenho algum problema pessoal

N&o dispor de tempo para minha vida pessoal em fung&o do trabalho

Trabalhar duro para cumprir minhas tarefas

N&o receber gjuda de meus colegas quando tenho algum proble ma pessoal

Ter que trabalhar de forma coordenada com meus colegas de trabalho

Saber que meus erros podem ocasionar grandes perdas de equipamentos ou
materiais

N&o receber gjuda de meus colegas quando tenho algum problema no trabalho

Ter maior concentracdo de trabalho em certas épocas do ano

Levar trabalho paracasa

N&o ser ouvido por meus superiores quando tenho algum problema pessod

N&o ser ouvido por meus colegas quando tenho dificuldades no trabalho

N&o poder cuidar direito de minhafamilia em funcdo do trabalho

Conviver com rumores sobre dificul dades financeiras da empresa

Ter que me manter constantemente atualizado

N&o poder decidir sobre quando me ausentar temporariamente de meu loca de trabalho

N&o poder decidir sobre quando tirar férias

Readlizar vérias tarefas a0 mesmo tempo

Saber que meus erros podem prejudicar amim mesmo(a)

N&o poder estabelecer meu préprio ritmo de traba ho

Ter um ritmo acelerado de trabaho

N&o poder decidir sobre quando fazer pausas durante meu horario de trabalho

Ter dificuldades de conciliar as questGes profissionais com asfamiliares

Conviver com rumores sobre cortes de pessoal

Saber que meus erros podem afetar o trabalho de outros colegas

Ser solicitado(a) afazer coisas que vao contra meus proprios principios

N&o me dedligar do trabalho mesmo quando estou em casa

N&o poder plangjar minhas horas de trabalho

Saber que meus erros podem interferir negativamente na vida de outras pessoas

Trabalhar em um ambiente de instabilidade quanto a minha permanéncia no emprego

Receber instrugdes contraditorias sobre o que fazer no trabalho

N&o saber exatamente a margem de autonomia que tenho em meu trabalho

N&o saber exatamente as tarefas que séo de minha responsabilidade

N&o ser ouvido por meus colegas quando tenho algum problema pessoal

N&o saber exatamente 0 que esperam de mim em meu trabalho

ANEXO B
ESCALA DE SATISIFACAO NO TRABALHO

1 2 3 4 5
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Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente parcia mente parciad mente totalmente

Sinto-me satisfeito com meu trabalho atual

Eu recomendaria meu trabalho atual a qualquer pessoa que me perguntasse sobre
ele.

Se eu tivesse que escolher um trabal ho, eu escolheria o meu.

Espero continuar no meu trabalho atual por muitos anos.

Meu trabalho atual corresponde aquilo que eu desgjavater quando comecei a
trabal har.

ANEXOC

ESCALA DE AFETOSPOSITIVOSE NEGATIVOSNO TRABALHO




92

1 2 3 4 5 6
Nunca Raramente Ocasionamente Com certa Frequentemente Sempre
freqliéncia
1(2|3|4]|5]|6 1(2]3(4
Cansado Chateado
Tenso Inspirado
Satisfeito Capaz de encarar os problemas
Ansi0so0 Com uma sensacdo agradével
Em aerta Orgulhoso
Com uma sensacao de prazer Entusiasmado
Depressivo Capaz de encarar decisbes
Ameagado Preocupado
Estressado Ativo
Agressivo Raivoso
Confortavel Fatigado
Nervoso Cheio de energia
Aborrecido Furioso
Motivado Otimista
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ANEXOD

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Idade  anos

Sexo: (marquecomumx)  Masculino () Feminino ( )

Escolaridade: Ensino médio incompleto () Ensino médio completo ( )
Universitérioincompleto () Universitariocompleto ()

Profissdo:

Naturezado contrato de trabalho atual: ( ) efetivo () temporario

Tempo de trabalho atua ?

Hor&rio detrabaho: integral () meio periodo ( )

Muito obrigado pela sua colaboracéo!
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ANEXO E
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do Projeto: Estressores ambientais e reagdes psicol 0gicas ao estresse em
trabalhadores formais e informais
Responsavel pelo Projeto: Ana Paula Corréae Silva

Eu abaixo assinado, declaro ter pleno
conhecimento do que se segue: 1) Fui informado, de forma clara e objetiva, que a
pesquisa intitulada “Estressores ambientais e reacfes psicologicas a0 estresse em
trabalhadores formais e informais” ira analisar reaces psicolOgicas ao estresse; 2)Sel
gue nesta pesquisa serdo aplicados instrumentos de medida para mensurar estresse no
trabalho e satisfagdo no trabalho; 3) Estou ciente que ndo € obrigatéria a minha
participag8o nesta pesquisa, caso me sinta constrangido (a) antes e durante a realizagdo
da mesma, entendendo neste item que isto ndo implicara prejuizos com relagdo a
instituicdo — cancelamento de matricula, participacdo em eventos, etc; 4) Poderei saber
através desta pesguisa os resultados obtidos; 5) Sel que os materiais utilizados para
coleta de dados serdo armazenados e mantidos em arquivo, respeitando a
confidencialidade e o sigilo, por 5 anos, ap6s o término da pesquisa; 6) Sei que o
pesquisador mantera em carater confidencial todas as respostas que comprometam a
minha privacidade; 7) Receberei informagfes atualizadas durante o estudo, ainda que
isto possa afetar a minha vontade em continuar dele participando; 8) Estas informagtes
poder&o ser obtidas através de Ana Paula Corréa 2613-4505; 9) Foi-me esclarecido que
o resultado da pesguisa somente sera divulgado com o objetivo cientifico, mantendo-se a
minha identidade em sigilo; 10) Quaisquer outras informagdes adicionais que julgar
importantes para compreensdo do desenvolvimento da pesquisa e de minha participagdo
poderdo ser obtidas no Comité de Etica e Pesq uisa.

Declaro, ainda, que recebi cdpia do presente Termo de Consentimento.

(Cidade), de de 200

Pesquisador:

AnaPaulaCorréaeSi lva
012.846.287-60

Sujeito da Pesquisa/Representante Legal:
(Nome e CPF)



ANEXO F

QUESTIONARIO SOBRE BEM -ESTAR NO TRABALHO

Este questionario temcono finalidade conhecer diferentes
aspectos rel aci onados a seu bemestar no trabal ho. Ele se

conpbe de trés partes:

e A primeira parte refere-se a suas impressdes sobre 0 seu ambiente de trabal ho;
e A segundaparte é relativa a seu grau de satisfagao/insatisfagdo com seu trabal ho;
e A terceira parte aborda as emoctes que seu trabalho tem Ihe despertado no Ultimo

més,

Lembre-se que ndo existem respostas certas nem eradas para as questbes deste
guestiondrio, pois 0 que importa € a sua opinido sincera. Responda a todas as perguntas e, por
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favor, ndo se identifique para que a informagéo sgja totalmente anénima. Os dados desta

pesquisa serdo analisados em conjunto com as respostas dadas por todos os participantes. A

informagdo seratratada de forma confidencial.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar as suas o pinifes, lembrando-se de que

vocé ndo precisa seidentificar. Desde j&, agradecemos por sua valiosa colaboraco.

PRIMEIRA PARTE

Esta parte do questionario pretende conhecer suas impressdes sobre seu ambiente de
trabalho. A seguir, vocé encontrara varias fr ases que representam diferentes situacdes que podem
ocorrer no dia-a-dia do trabaho. Suatarefa consiste em ler cada frase cuidadosamente e dizer em
gue medida ela representa algo que o afeta, isto €, que lhe transmite algum tipo de mal -estar.
Para responder, escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve sua opinido, assinaando

um X na coluna que [he corresponde.

1 2 3 4 5
Nuncame afeta Afeta-me Afeta-me Afeta-me com Afeta-me
raramente ocasionalmente certafreqiiéncia frequentemente

6

Sempre me afeta

1

2

3

4

5

6

Conviver com rumores sobre a possibilidade de fusdo da empresa

N&o receber gjuda de meus superiores quando tenho algum problema pessoal

N&o dispor de tempo para minhavida pessoa em fun¢do do trabaho

Trabalhar duro para cumprir minhas tarefas

N&o receber gjuda de meus col egas quando tenho al gum problema pessoal

Ter que traba har de forma coordenada com meus colegas de traba ho

Saber que meus erros podem ocasionar grandes perdas de equipamen tos ou materiais

N&o receber gjuda de meus colegas quando tenho a gum problema no trabalho

Ter maior concentragdo de trabalho em certas épocas do ano

Levar trabaho para casa

N&o ser ouvido por meus superiores quando tenho algum problema pessoal

N&o ser ouvido por meus colegas quando tenho dificuldades no trabalho

Nao poder cuidar direito de minhafamiliaem funcdo do trabalho

Conviver com rumores sobre dificul dades financeiras da empresa

Ter que me manter constantemente atualizado

N&o poder decidir sobre quando me ausentar temporariamente de meu local de trabalho

N&o poder decidir sobre quando tirar férias

Readlizar vérias tarefas a0 mesmo tempo

Saber gque meus erros podem prejudicar amim mesmo(a)

N&o poder estabel ecer meu proéprio ritmo de trabalho

Ter um ritmo acelerado de trabalho

N&o poder decidir sobre quando fazer pausas durante meu horério de traba ho
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Ter dificuldades de conciliar as questBes profissionais com as familiares

Conviver com rumores sobre cortes de pessoal

Saber que meus erros podem afetar o trabalho de outros colegas

Ser solicitado(a) afazer coisas que vao contra meus proprios principios

N&o me dedigar do trabalho mesmo guando estou em casa

N&o poder plangjar minhas horas de trabalho

Saber que meus erros podem interferir negativamente na vida de outras pessoas

Trabalhar em um ambiente de instabilidade quanto & minha permanéncia no e mprego

Receber instrugBes contraditorias sobre o que fazer no trabalho

N&o saber exatamente a margem de autonomia gue tenho em meu trabalho

N&o saber exatamente as tarefas que séo de minha responsabilidade

N&o ser ouvido por meus colegas quando tenho algum problema pessoal

N&o saber exatamente 0 que esperam de mim em meu trabaho

SEGUNDA PARTE

A segunda parte deste questionario é relativa ao seu grau de satisfagdo/insatisfagdo com
seu trabalho. Utilize para tanto a escala abaixo para responder o que melhor descreve a sua

opini&o:
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totamente parcia mente parciad mente totalmente
Sinto-me satisfeito com meu trabal ho atual
Eu recomendaria meu trabalho atual a qualquer pessoa que me perguntasse sobre
ele.
Se eu tivesse que escolher um trabalho, eu escolheria o meu.
Espero continuar no meu trabalho atual por muitos anos.
Meu trabalho atual corresponde aquilo que eu desgjavater quando comecei a
trabal har.
TERCEIRA PARTE
Esta parte do question&rio aborda as emocfes que seu trabalho tem Ihe despertado
ultimamente. Vocé encontrara abaixo uma lista com diferentes emogdes que as pessoas
costumam sentir em relacdo a seu trabaho. Indique a freqiiéncia com que o trabalho que vocé
desempenha em sua empresa atual fez vocé sentir cada uma dessas emogdes, no Ultimo més.
Utilize paratanto a escala abaixo:
1 2 3 4 5 6
Nunca Raramente Ocasionamente Com certa Frequentemente Sempre
freqliéncia
112|3]|4|5|6 21345
Cansado Chateado
Tenso Inspirado
Satisfeito Capaz de encarar os problemas
Ansi0so Com uma sensacdo agradével
Em alerta Orgulhoso
Com uma sensacéo de prazer Entusiasmado
Depressivo Capaz de encarar decisies
Ameagado Preocupado
Estressado Ativo
Agressivo Raivoso
Confortavel Fatigado
Nervoso Cheio de energia
Aborrecido Furioso
Motivado Otimista
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DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Idade  anos

Sexo: (marquecomumx)  Masculino () Feminino ( )

Escolaridade: Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo ()
Universitérioincompleto () Universitariocompleto ()

Profissdo:

Natureza do contrato de trabalho atual: ( ) efetivo ( ) temporario

Tempo de trabalho atual ?

Hor&rio detrabaho: integral () meio periodo ( )

Muito obrigado pela sua colaboracéo!



Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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