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“A vida ndo tem sentido ‘a priori’, ndo € nada,
depende do sentido que damos a ela.
O valor néo € outra coisa

sendo esse sentido que se escolhe
(Mendes, 2005, p.191)
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RESUMO

O presente estudo investigou a relacdo entre f{isfmsgio das prioridades

axiolégicas e saude-doenca mental no trabalho.i@enesi que a impossibilidade de
realizacdo dos valores relativos ao trabalho edé&ionada ao adoecimento mental
de trabalhadores, e que tal relacdo € moderadaigetie e nivel hierarquico.

Participaram do estudo 220 empregados de uma aeg#t de economia mista.
Foram utilizados o questionario de saude geral (Q86 Goldberg e a escala de
valores relativos ao trabalho (EVT). Os resultadoenfirmaram o efeito

moderacional da idade, sobre a relacdo entre sfesgdio do valor prestigio e

desconfianca no tocante ao proprio desempenho estresge psiquico. Foram
identificados diferentes niveis de satisfacdo @gdsres laborais, conforme a idade, o
nivel hierarquico e o tempo de servico na orgadizagNdo foram encontradas
diferencas segundo o género e a escolaridade. aigfegsdo do valor realizacdo
relacionou-se com escores sintomaticos em todo$atoses do QSG: estresse
psiquico, transtornos psicossomaticos, disturb@msaho, desconfianca em relacao
ao préprio desempenho, desejo de morte e saude §ambém a insatisfacdo do
valor prestigio relacionou-se diretamente com desmoca no tocante ao proprio
desempenho e desejo de morte. Os resultados fasantidos a luz de referencial

tedrico sobre valores e saude mental no trabattumsiderando caracteristicas da

amostra e da organizacao em que os dados foradosbti

Palavras-chave: valores laborais, saude-doenca mental no trabadhioridades
axiologicas.
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ABSTRACT

The present study has inquired about the relatipnisetween the satisfaction and
dissatisfaction of the axiological priorities arethealth and wellness in the job. It
was assured that the impossibility of accomplishnoérine job values is related to

the mental ilinesses of the workers, and this imtats moderated by the age and the
hierarchical level. It took part in this study, 22@rkers from a mixed economy

enterprise, the general health questionnaire (G&t@)the scale of values related to
work (EVT). The results confirmed that there is aderated effect of the age over
the relationship between dissatisfaction of thesfige values and mistrust towards
the own performance and the psichological strédsas been recognized differents
levels of work satisfaction values, according te #ge, the hierarchical level and job
tenure. It hasn’t been found differences accordintpe education and to the gender.
The dissatisfation of the accomplishment was rdléesintomatic scores in all the

items of the GHQ: psychological stress, disturbandbe sleep, insecurity about the
own performance, psycossomatic disease, desireathdnd health in general. As a
matter of fact, the perstige dissatisfaction isted to the mistrust towards the own
performance and the desire of death. Theses resdtsliscussed according to a
theoretical report about values and mental hedthvak, and considering the

sample characteristics and the enterprise whicllaltee were collected.

Key words: work values mental health at work, axiological priorities.
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INTRODUCAO

Este trabalho tem por objetivo investigar a relag&cstente entre a
(in)satisfacdo ou impossibilidade de realizacéoddsres relativos ao trabalho e a
saude-doenca mental de trabalhadores.

Os valores, neste trabalho considerados como @emc@&onstrutos
motivacionais influenciam o comportamento das pEs$0 constituem um aspecto
central da cultura organizacional. Eles tornam-se fator significativo para a
compreensdo da salde-doenca mental no trabalhs, gmiesentam-se como
importante experiéncia pessoal e como substratovida em grupo e nas
organizacgoes.

Ao ingressar na organizacdo, 0 homem apresenta vagoss,
hierarquizadas segundo seus valores, que constgsues prioridades axiolégicas,
bem como uma identidade pessoal. Ao interagir corouléura ou identidade
organizacional, no desempenho do papel profissi@eals desejos, necessidades e
crencas, estruturadas em relacdo a metas motigsioslacionadas ao trabalho,
nem sempre sao satisfeitas.

A discrepéncia entre o que é importante como umr\ah possibilidade
de sua satisfacdo pode contribuir para o surgimdet@roblemas de diferentes
ordens, incluindo o adoecer mental do trabalhaDiversos autores compartilham
deste pressuposto, em seus estudos sobre vaksssas ou gerais (Cooper e
Cartwright, 1994 e Tamayo, 2001).

Trata-se de um estudo de relevancia social, hat \que a doenca

mental no Brasil, segundo estatisticas do InstiNégional de Seguridade Social
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(INSS) representa a terceira causa de concessbBengdicios previdenciarios, tais
como auxilio-doenca, afastamento do trabalho pois nde quinze dias e
aposentadorias por invalidez (Ministério da Salm&csil, 2001; Jacques, 2003).

As estatisticas oficiais referentes aos afastéms da atividade
laboral, em decorréncia de transtornos mentais,rei@&em com precisdo as reais
condi¢cdes de saude-doenca mental dos trabalhadssesmformacdes ignoram as
ocorréncias oriundas do trabalho informal e tambéquelas que ndo séao
diagnosticadas como transtornos mentais mas geecstram na base de muitos
transtornos organicos.

Freglentemente, essas patologias ndo séo recombeddrante a
avaliacdo clinica que precede a concessédo do benpfevidenciario, pois podem
ser mascaradas por sintomas fisicos. Além dissepraplexidade das tarefas
realizadas pelo trabalhador pode dificultar o edtsdimento do nexo causal entre
a doenca e sua atividade profissional (GlenahR& Batista, 2001).

Os dados ndo consideram, especialmente, as inUngerasbnimas
manifestacdes quaesaparecendiante das exigéncias quotidianas de producgao. De
fato, elas mantém-se no camporsaemalidadeou normaticidade sem afastamento
do trabalho, mas impossibilitando uma vivéncia nsfsdavel do trabalho e de
outras interagcdes humanas mediadas por ele, duataliretamente.

As informacbes compiladas pelo INSS, embora impteta expressam
apenas parte de uma situagdo que é preocupanigitede de suas consequéncias.
Para o trabalhador, significa 0 comprometimentswdeexisténcia, em razao de ser o
trabalho uma categoria essencial na vida do hontemstituindo-se como parte

central dos processos de sua humanizacdo e daugd@stia sua identidade como
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ser cultural, possibilitando a transformacao daineats e dos objetos, em algo que
Ihe faca sentido (Codo, 1993).

Para as organizacgfes, o adoecimento dos traba#fsagioplica aumento
de custos, reducéo da produtividade e perda daetdividade no mercado. Para a
sociedade, representa perdas na qualidade ldgdea®g interpessoais e aumento
nos custos previdenciérios referentes a salude-daoreantal de trabalhadores.

Para gerenciar esse problema, muitas orggiesza tém procurado
diversas solu¢des que, todavia, ainda sdo indatisfs, pois objetivam reduzir os
efeitos das doencas mais do que eliminar ou redziiatores que as provocam.
Geralmente, as solucbes adotadas sdo dirigidasdadduo e ndo a organizacao,
atribuindo sempre ao trabalhador o 6nus da adapte@ecessidades empresariais
de produgéo.

Torna-se urgente, portanto, uma maior compreensggados processos
de saude-doenca mental no trabalho, para viabdizdentificacdo de alternativas de
modelos de atuagao organizacional, capazes de zamesi problemas citados.

Uma multiplicidade de fatores contribui para a cemazacao da cultura
organizacional e da saude mental no trabalho, esedpretende sugerir que tais
aspectos sejam ingenuamente ignorados. No en@ntoponclusdes advindas deste
estudo poderao subsidiar a elaboracéo de progmendssenvolvimento profissional
e a adocao de préticas de gestdo mais humanizédasamizantes, dirigidas a saude
de trabalhadores nas organizacoes.

As investigacdes cientificas sobre esse tema, emtiistantes de uma
compreensao exaustiva, tém crescido significativaenenas trés ultimas décadas.
Destacam-se as contribuicbes de Seligman-Silva8(19897), sobre os efeitos

psicossociais do desemprego e as politicas de saédil no Brasil; Codo (1993,
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1999), acerca do sofrimento psiquico e das sind&somkacionadas a ocupacdes
especificas; Lima (1998), a respeito dos equivatexceléncia; Filho e Jardim
(1997), em relacdo a trabalho e subjetividade; Reclena (2001), Jacques e Codo
(2002) e Tamayo & Porto (2004), que elaborarama coletanea de textos
sobre desafios e solugbes pertinentes a essa area

A saude-doenca mental no trabalho tem sido cormideem diversas
perspectivas, tais como bem-estar, insatisfacadratmalho, sofrimento, estresse
ocupacional, ocorréncias de sintomas como distsirljigicossomaticos, depresséo,
ansiedade, alcoolismo e sindromes congo #&rabalho vazipdoenga dos nervos
burnout.

Segundo Ferreira e Assmar (2004), essa tematicastdm relacionada a
organizacdo e as condi¢des de trabalho, dentreas, qurnos de trabalho, presséo
do tempo (Batista & Codo, 2002), sobrecarga, ctamtreobre as atividades
(Elovainio, Kivimaki, Steen & Kalliomé&ki-Levant®000; Sato, 2002; Abrahdo &
Santos, 2004), bem como as caracteristicas psmassdnerentes ao ambiente
organizacional, como a cultura (Mendes, 2004; Tama®004), os papéis
desempenhados na organizagéo, o suporte orgamah¢iisenberget. al, 1986) e
a natureza das relagdes interpessoais (Danna,.1999)

Os modelos explicativos acerca da saude mentahbalbho também tém
apontado, como antecedentes, fatores concernenteaderisticas psicolégicas dos
trabalhadores, tais como predisposicdo a ansiedaddepressdo, tracos de

personalidade (Spector, 1986), estratégias dergafmento ao estresse (Franca &

! Burnout é um conjunto de sintomas caracterizado por sirdgs exaustdo emocional,
despersonalizacao e reduzida realizacéo profidsideeorrentes de ma adaptacao do individuo a um
trabalho prolongado, altamente estressante e candgrcarga tensional (Maslach & Jackson, 1986).
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Rodrigues, 1997; Filgueiras & Hippert, 2002) e wvedo individuais (Cooper &
Cartwright, 1994; Tamayo, 2001; Sagiv & Schwar02).

Embora seja proeminente a constatacdo da rela¢@osatde mental no
trabalho e os valores pessoais, as poucas pesglesdéiicadas como estudos sobre
valores especificamente relacionados ao trabalh@ saude-doenca mental
(Roccas, Sagiv, Schwartz & Knafo, 2002 e Pascl2i)3), ndo confirmaram uma
correlagdo entre os dois construtos, evidenciaasbim, a necessidade de novas
investigacdes que possam elucidar o assunto.

Pelos motivos expostos, pertinentes a importaresavdlores e da saude
mental no trabalho, e considerando a caréncia tledas especificos sobre a
tematica em tela, foi desenvolvido este estudorutesado com o intuito de
responder as seguintes questdes empiricas:

a) a (in)satisfacdo dos valores relativos ao traba¢
influenciada por variaveis sécio-demograficas ecimais, como idade, género,
escolaridade, nivel hierarquico e tempo de semvégorganizacao?

b) a insatisfacdo dos valores relativos ao trabasth
relacionada a manifestacdes sintométicas indiesdis auséncia de satde mental?

c) a relagdo entre (in)satisfacdo dos valores ivektao
trabalho e a saude-doenca mental € moderada pela @nivel hierarquico ocupado
pelo trabalhador?

Também constituiu objetivo desta pesquisa testhipggeses levantadas
e elucidar a compreensao do modelo tedrico proposietalhadamente apresentado
no capitulo IlI.

N&o foram encontrados correlatos para as relagiieshgotetizadas, na

revisao da literatura pertinente ao tema.
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Inicialmente, para melhor compreensédo dos valods salude mental no
trabalho, serdo apresentadas as principais coitibidsi tedricas sobre os valores
(capitulo 1) e a saude-doenca mental (capituloPidsteriormente, serd apresentado,
no capitulo Ill, um modelo preditivo para a saudertta mental no trabalho,
considerando os valores. No capitulo V, serdao desars resultados encontrados e,
finalmente, no capitulo VI, serdo apresentadasismsal considerando processos
intra-individuais, inter-individuais e intergrupaisbuscando uma articulagéao

psicossociolédgica, compativel com a complexidadedwa proposto (Doise, 1993).



CAPITULO |

VALORES

As questdes relativas aos valores humanos tém abgkio de estudo
desde a Grécia Antiga, coincidindo com a procuraettdido da existéncia humana.
Na Antiglidade, a idéia de valor ja era discutida Blatdo (428 ou 427 a.C), que
propunha uma teoria do mundo que culminou nassdéo bom e do belo, e por
Aristételes (384 a.C), segundo o qual todo enterg, e tudo tende para o bem e o
valioso. A idéia de valor para Aristoteles contink@gnificado metafisico,
transcendente e cdésmico. J& entre 0S romanos, v&eeao bem supremo,
considerado no plano ético.

A palavra valor, no mundo ocidental, apareceu,imgigente, no latim
medieval —valore e no italiano por meio de Dante Alighieri (1263.321), ao
referir-se ao supremo bem ou bondade divitar(io valorg. Desde Immanuel Kant
(1724 - 1804) a idéia antes atribuida & palavraryal de dever e realizacdo de tudo
0 que fosse digno de admiracdo, por ser expressaeedade, da beleza e do
heroismo, cedeu lugar a uma nova perspectiva, stongliir duas posi¢cdes do
homem: de ser e de dever ser a consciéncia mozalege a realidade (Roeaal,
1982).

O estudo dos valores ou axiologia (do greayas, precioso) surgiu,
definitivamente, nos primordios do século XX. Adguimaior autonomia com
Scheler (citado por Brugger, 1962), que concebéaresm como objetos ideais e néo

naturais, de ordem psicoldgica ou sociolégica. dfith Nietzsche (citado por
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Brugger, 1962), ao afirmar que o mundo gira emndode valores, apresentou a
nocéo de valores vitais.

Embora ndo seja objetivo desde estudo realinara reflexdo
filosofica sobre filosofia dos valores, é interedeaconsiderar, ainda no campo
filoséfico, a argumentacdo de Scheler (citado poonéfizi, 1972) de que “a
inteligéncia é cega para os valores”, que ndo podem conhecidos pelo
entendimento, mas apreendidos somente de “maneiuiivio-emocional, pelo
sentimento intencional” (p. 42).

Todavia, definicdbes e estudos no campo da Psieolegque seréo
apresentados a seguir — langam luzes e melhordeminto sobre o tema. Essa area
do conhecimento, portanto, reconhece a complexidadevalores, confirmando o
gue filosoficamente ja fora concluido por FrondiZ972), ao afirmar que valor é o
“resultado de uma tenséo entre o sujeito e o ghpd¢éwecendo, por esta razdo, uma

face subjetiva e outra objetiva, enganando aquelesprestam atencdo a uma so

face” (p. 35).

1.1 Valores pessoais

Os valores constituem importante tema de estudo,campo da
Psicologia. Conforme seré apresentado nesta safgiestudos tém permitido maior
compreensao acerca de sua caracterizacao e datsutzses.

A escola psicanalitica procura explicar o valor hop) com base na
apropriacdo do objeto para satisfacdo do prazkgioeando-o ao desejo. Frankl
(1995), em sua psicologia existencial, postula @éaidde que o homem nao é

7

impelido pelos impulsos mas, antes, é arrastadma&lo pelos valores.
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De modo geral, em Psicologia, os valores tém umensao
motivacional, revelando que o ser humano nao éeiradite a realidade em que vive,
nao é passivo em suas interacdes e manifestagneias (Tamayo & Borges, 2001;
Macedo & Rossi, 2001). Os valores fazem parte da gagiuéncia motivacional
originaria das necessidades. Constituem uma repegs® cognitiva que, por sua
vez, mediatiza as metas e intengdes, as quaisgserseos comportamentos, que
podem ser acompanhados por algum tipo de m@®osa, que origina reacdes de
satisfacdo ou insatisfacao (Locke, 1991, citadolonayo, 2005).

Desde Allport (1969), inumeros estudos tém o sidesenvolvidos
sobre o0 tema. Tal interesse justifica-se, porgsevalores podem influenciar
comportamentos em diversos papéis sociais (BeutéVa&ini, 1995) e podem
explicar de 9 a 46% da variancia de comportame@dswartz & Bardi, 199, citado
por Porto, 2006), influenciando-os pela interacAtvecos multiplos interesses que
representam. Os valores “fornecem significado dogne cultural as necessidades,
transformando-as em metas e intengbes” (Tamayo5,20066). Ocupam, pois,
“uma posicao central nas redes cognitivas de &studrencas e comportamentos”
(Mendonga, 2003, p. 94).

No campo da Psicologia Social, diversas definig@ie=ca dos valores
foram desenvolvidas, apresentando em comum a ceng#ie de que sao
subordinados aos interesses de entidades sociagsnda, a possibilidade de
motivarem acdes, por seu interesse e intensidami@bd@m presente em todas as
definicbes encontra-se a idéia de funcionarem “c@adrdes para julgamentos e
avaliacbes de comportamentos” a serem aprendid@stéua socializacao e pelas
experiéncias individuais (Torres, Pereira, Alberndieira, Barros & Guimaréaes,

2001, p. 541).
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A aprendizagem ou aquisicdo dos valores e suasibpuossies de
modificacdo ao longo da vida tém sido objeto detromérsia entre os estudiosos,
como sera demonstrado a seguir.

A Blackweel Encyclopedia of Social Psycholé§995 e 1996, citada por
Rossi, 2003) define valores como um "sistemais ou menos consistente
orientacdo (grifo nosso), que influencia na mane&les pessoas perceberem,
avaliarem e tomarem decisdes em situagcbes de ae#mento e de
interdependéncia” (p. 28).

Pesquisa realizada por Keller, Bouchard, mrv&egal e Dawis
(1992) sugere que a aprendizagem ou aquisigés valores relativos ao
trabalho,status realizacdo, seguranca, conforto e autonomia,assiéciada a fatores
genéticos, o que desafia a idéia de que sejam puatandecorrentes do ambiente e
reduz suas possibilidades de modificagéo.

Para Hofstede (1984), os valores séo apresdigaito cedo na
infancia, especialmente na familia, com osn%ias e, posteriormente, na escola.
Eles diferenciam-se das praticas, de acordo coespacos em que 0 processo de
socializagdo acontece, e nos quais valores e @sdgéo aprendidos. Hofstede
(1984), referindo-se sobretudo ao contexto labemisidera que as pessoas chegam
ao local de trabalho j& adultas, com um volume alergs firmemente aprendidos,
restando-lhes aprender somente as praticas déhimaba

Se considerada a concepcdo de Hofstede (1984)ssdvpbdizer que é
muito dificil, ou quase impossivel, mudar valotesando-os para uma determinada
direcdo, pois as pessoas ingressam na organizagdo cseu sistema axioldgico
firmemente construido ainda na infancia, no prares socializacdo primaria. Os

valores, portanto, ndo seriam passiveis de mudanca.



22

Contudo, autores como Rokeach (1973), consideraen agu valores
podem mudar, para proteger concepg¢des positivaslfioeferentes a competéncia e
moralidade. Para Braithwaite e Blamey (2001), ca@selna consideracao de que os
valores sdo cognicdes que facilitam a interacéie entlividuo e sociedade, parece
mais provavel que mudem, a medida que se alteranlbieate, forcando ou
facilitando os ajustamentos individuais e sociais.

Segundo Schwartz e Bardi (2001), os grupamentosaftees sédo o0s
mesmos em determinada cultura, porém, a importéelgitiva atribuida a cada valor
(ou sua priorizagédo, conforme define Rohan, 20@@epmudar. Contribuem para
essa mudanca, diversas variaveis, como sei@adel com mais detalhes, na
secdo 1.1.3, do presente capitulo.

Outros estudiosos relacionam a transmissao cultloslvalores com a
socializagdo primaria, quando a crianca se ideatiiom o que lhe é imposto, e
também com a socializagdo secundéria, que ocomeasua internalizagdo, em
contextos especificos institucionais, como por gdemo trabalho (Berger e
Luckman, 1974). A aprendizagem social dos valgueganto nem sempre é capaz
de reproduzir uma cultura anterior (Schonpflug,1200

Tal entendimento sugere que a pessoa pode abdicaed sistema de
significados, construido na sua origem social, paralugar ao aprendizado de um
novo sistema de significados e valores pertencestesnundo da organizacao”
(Rossi, 2003, p. 26). A transmisséo cultural dokres, assim, pode refletir as
interacdes entre o contexto social e a historiavida do sujeito, em virtude do
reforgco e de ressocializagbes constantes (Men@é9).1

Uma importante contribuicdo que corrobora a com@epgobre a

mutabilidade dos valores e aumenta o entendimesgca de como tal mudanga
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ocorre, foi apresentada por Johnson (2001). Apégquiga longitudinal, identificou
gue adultos americanos mudam substancialmente vedaies laborais, durante a
idade adulta jovem. Inicialmente, as pessoas waori um grande numero de
recompensas desejadas e, proporcionalmente aorssluecimento, reduzem em
aproximadamente 60% a quantidade de recompensagadhs. A autora considera
como possiveis explicacbes para essas mudancasrésdeo da instabilidade
inicialmente experimentada por jovens dul@s e ainfluéncia da satisfacéo
ou insatisfagédo dos valores priorizados.

Como ¢é possivel observar, as proposicoes e kgmteexplicativas
apresentadas nao sao conclusivas, mas apresenpamantes contribuicdes que se
complementam. Parece pertinente afirmar que prevalen entendimento de que
ocorrem mudancas na quantidade de valores pri@szacha importancia que lhes
sao atribuidas em decorréncia de caracteristicesogis — como a fase da vida em
que se encontra a pessoa, fatores externos addindj\e, ainda, as diversas formas
de interagdo entre ambas.

Questdes decorrentes desse entendimento referam-gee representa,
para o individuo, a mudanca em seus valores refi@isnem razao das diferencas
entre esses e 0s valores predominantes nos diveosusxtos de sua vida, ou
mesmo, 0s custos advindos da convivéncia constaoteyalores distintos dos seus,
e ainda, as consequéncias, para o individuo, deaadiaar ou satisfazer os valores
que ele considera mais importantes.

A breve exposicdo sobre a transmissdo ou aquisiggovalores, sua
estabilidade e possibilidades de mudanca e as gd#iseias para o individuo,

exemplifica e anuncia importantes questionamerdbseso tema. Refletem, ainda, a
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diversidade de estudos psicoldgicos sobre os wlopee tém sido desenvolvidos
desde Allport (1969), e que tém resultado em difexemodelos tedricos.

Os diversos modelos teoricos pertinentes aos \@lgredem ser
classificados segundo os quatro niveis de analisgue se organizam as teorias, em
Psicologia Social (Doise, 1993): intrapessoal —aranpela qual o individuo, pelas
disposi¢cbes internas, organiza sua experiénciaopesmterpessoal — formas
concretas que as relacdes entre as pessoas assumergrupal e societal —
entendimento de valores, em um contexto socioipmliecondémico e cultural mais
amplo.

Assim, segundo Torrest al. (2001), algumas contribui¢des tais como as
de Rokeach (1973) e Schwartz e Bilsky (1987) abords valores nos niveis
intrapessoal e interpessoal, enfatizando priorislaglenotivacdes individuais, sem
considerar a posi¢do social dos individuos. Ouésisdos, como os de Hofstede
(1984) e Inglehart (1991, citado por Toretgsal 2001), focam as valores nos niveis
intergrupal e societal. J& Pereira, Lima e CamaD{) consideram os valores no
nivel societal, associando-o0s a processos de fidagfio social relacionados a teoria
das representacdes sociais de Moscovici.

Estas contribuicdes, em seus diversos niveisélésa, complementam-
se, viabilizando melhor compreensao dos valorabe@ cada pesquisador avaliar
as propostas mais adequadas aos seus interesspssdaisa, distinguindo o seu
objetivo, de buscar caracteristicas mais univergais mais especificas dos
individuos.

Em qualquer nivel de analise, porém, ndo se poderag que 0S
individuos fazem parte de um contexto, no qual georslinam a condi¢des

econdmicas, culturais, politicas e ideologicaserbdsa aos objetivos do presente
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estudo considerar os valores, como experiénciaopkdg individuos inseridos no
contexto de trabalho, motivo pelo qual serdo dedgitas apreciagcdes nos niveis
intrapessoal, interpessoal e intergrupal. Paraséafio privilegiadas abordagens
tedricas referentes aos valores, caracteristicsedaiveis de analise.

Este capitulo discorre sobre os principais aspedtass contribuicbes de
Rokeach (1973), Hofstede (1984) e Schwartz (SchawéartBilsky, 1987; 1990;
Schwartz, 1992, 1994), em razdo da importanciaeds siodelos explicativos para a
compreensao dos valores. Apresenta também, a tdodavalores do trabalho

adotada no presente estudo e a relacéo entre valgaide mental.

1.1.1 A natureza dos valores

O estudo psicolégico da natureza dos valores tearedg impulso, com a
contribuicdo de Rokeach (1973) para quem o valor é

uma crenca duradoura, em que um modo es$pdeiaconduta ou

estado definitivo da existéncia é pessoal e sueiale preferivel, a um

modo inverso ou oposto de conduta ou estado defirda existéncia (...)

€ uma crenca, sobre a qual o homem age prefenmecitd (...) Esta

crenca transcende atitudes referentes a objeteguzgdes. E um padréo

que guia e determina acOes, ideologias, avaliacfidgamentos,

comparacdes de si com 0s outros e tentativas deemciar outras

pessoas (p. 5).

Para Rokeach (1973) os valores, por serem meaiais e abstratos,
distinguem-se das atitudes, pois elas ndo sda@aeferem-se a varias crencas e a
objetos ou situacdes especificas, ndo as transudmd&les diferem das normas

sociais, uma vez que elas sao consensuais e extezferindo-se somente ao modo
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de conduta, ndo dizendo respeito a um estado thadiia existéncia. Inversamente,
os valores transcendem situagcfes especificasraaéadonternos e pessoais.

Os valores ndo devem ser confundidos com os isEsegjue guiam
acOes e avaliacOes de si mesmo e dos outros, mgwdam ser classificados como
um modo idealizado de comportamento ou estado ittefirda existéncia, que é
apenas uma das manifestacdes do valor. Os valddies sAo sinGnimo de
necessidades, haja vista que muitas delas, exsedertificadas por Maslow (1954)
como superiores, sdo comuns a homens e animaisval@dses sdo, antes, a
representacdo e transformacdo cognitiva das ndedss individuais e das
demandas sociais, sendo exclusivos, portanto,mieshumana.

Os valores possuem componentes cognitivos, afetives
comportamentais, podendo ser terminais (referemes estado definitivo da
existéncia) ou instrumentais (relativos ao modce@esl de conduta). Os valores
terminais podem ser intrapessoais (salvacéo, pazar) ou interpessoais ou sociais
(paz mundial e fraternidade). J& os valores ingtniais podem ser os de
competéncia (comportamento l6gico e inteligénciayrmrais (aqueles que, quando
violados, despertam angustia ou culpa, tais comestmade e responsabilidade).

Rokeach (1973) assinala que uma pessoa ndo podgplisea, durante
muito tempo, por apenas um valor. Antes, suas ags@esguiadas por mdultiplas
trocas de valores. A mudanca dos valores é relaivaem verdade, um
reordenamento de prioridades, o que viabiliza measmndividuais e sociais, sem
comprometer a continuidade da personalidade edledsale.

Considerando de modo pioneiro a possibilidade éatiticar, medir e
analisar sistematicamente os valores, Rokeach J1®¥s&:nvolveu varios estudos,

relacionando-os aos direitos civis, a religidopasicionamento politico, as escolhas
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ocupacionais, entre outros. O autor concluiu quevakres estdo dispostos
hierarguicamente, conforme a maior ou menor impeoréaque representa na vida
das pessoas, e somente 0s mais logicamente reldo®iou principais sdo capazes
de predizer determinados comportamentos.

Rokeach (1973) afirma que as pessoas nem sempi@sBaoentes dos
valores que guiam suas condutas, porém eles s@@isgmara 0 auto-conceito e a
auto-estima. Por esse motivo, incoeréncias nonssstée valores séo resolvidas com
modificagdes de atitudes e comportamentos. Para ificesd valores e
comportamentos, o autor propégéznica de autoconfrontacA@ue consiste em
selecionar valores associados a comportamentoseajpeetenda mudar, e associa-
los a grupos de referéncia positiva para o individ\ eficacia deste procedimento
foi demonstrada em 96% dos estudos pertinenteseima, tdesenvolvidos por
Rokeach e Grupe (1984, citado por Ros, 2001) &plwartz e Inbar-Saban (1988).

Para a identificacdo dos valores pessoais, Rok@#®a8) construiu um
inventario de valorescomposto por uma lista nominal de dezoito valteesinais
(expressos por substantivos) e dezoito instrumefgapressos por adjetivos), que o
respondente deve numerar, em ordem de importétcimo principios e guias na
sua vida” (p. 27).

A teoria de Rokeach (1973) influenciou o desenwvoénto dos estudos
sobre os valores, em Psicologia Social. Todavia, tecebido diversas criticas.
Schwartz e Bilsky (1987) discordam da distingdoreermalores instrumentais e
terminais e consideram problematico, os valoremnsemalisados isoladamente, sem
um ndcleo que os sustente ou que os agrupe. Ma@i) critica o modelo
hierarquico, pois, para certas pessoas, existe sailjiagdade de varios valores

poderem apresentar um mesmo grau de importancraaylaae Schwartz (1993)
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também questionam se a pessoa que responideerdario de valoreproposto por

Rokeach (1973), considera todos os itens ou sorparte deles.

1.1.2 Valores e cultura

Apos estudos realizados com 116 mil empregadosrdemultinacional
norte-americana, em 39 paises, Hofstede (1980) uzandum dos maiores
levantamentos sobre valores, da histéria da Pgjeol®escobriu a importancia da
cultura nacional para explicar diferencas atitadine de valores em relagédo ao
trabalho, e postulou que elas se situam ao longuadto dimensdes basicas:

a) individualismo e coletivismo, referentes respachente,
as situagbes em que a pessoa se define como walit@mando conta de si mesma,
com redes sociais difusamente interligadas, e uac@Eb caracterizada por redes
sociais profundas, nas quais as pessoas distingaamproprios grupos, esperando
deles protecéo, e oferecendo, em troca, lealdade;

b) distancia de poder, que se refere a medidaagoal 0s
membros de uma organizagao aceitam a distribuiesiguil de poder;

c) nivel em que se evita a incerteza, que coreider
incébmodo diante de situa¢cdes ambiguas e a forma etam sdo evitadas, mediante a
adocéao de regras formais e do abandono de commrtasdesviantes, e

d) masculinidade e feminilidade, relativas a domdig
social de valores que enfatizam a aquisicdo derfare de objetos, ou ressaltam os
relacionamentos entre a as pessoas.

Segundo Hofstede (1980), o Brasil apresenta-se com® sociedade
coletivista, na qual predominam grande distancipatier e elevada busca de evitar

a incerteza. O pais encontra-se, ainda, na dimeigsadmina, porém proximo a
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dimensdo masculina, o que significa maior oriertggdra o humano que para o
material. Estudos posteriores corroboraram as usfdeb de Hofstede (Ferro, 1991,
citado por Silva & Zanelli, 2004; Prates & Barrd997), e estabeleceram conexao
entre tais tracos culturais e a logica da relagéexghloracdo patriarcal e paternalista,
que permeia a historia do Brasil, desde a colodzaglos portugueses (Motta &
Caldas, 1997). Assinalaram ainda, que “o sentimdetpertenca ao grupo é fator
primordial para membros de culturas coletivistasi\@® Brasil” (Torres, 2005, p.
189).

A abordagem de valores sociais de Hofstede (1980ta& o sistema de
valores como central para a cultura e o represewtia profundamente. Desse
modo, a um determinado valor pode ser dada matensidade ou direcao,
dependendo da cultura em que esse valor é vivenciad mesma forma, a
importancia dada a um valor como desejado ou dedejdaria de acordo com a
culturaem que ele estiver sendo praticado.

De acordo com Hofstede (1980), cada pessoa temréptio sistema de
valores, do qual langca mé&o, para responder de fawuitaralmente adequada,
guando confrontada com determinadas situacbes;dais, tomar decisoes, fazer
escolhas, emitir julgamentos. O sistema de valéraprendido em um ambiente
social e, € nele que da-se a reordenacéo e catdadride determinados valores.

O trabalho de Hofstede (1980) trouxe significaticstribuicbes ao
estudo dos valores, especialmente por demonsteaelgs estdo imbricados em um
contexto cultural amplo, e podem ser consideradm®oc variaveis causais e
preditoras, e impulsionou, também, vérios estudasstulturais sobre o tema.
Todavia, esse autor é criticado, especialmentengor ter considerado amostras

verdadeiramente significativas dos paises pesqussad por suas conclusdes



30

referirem-se a dados que poderiam estar ultrapassatiaja vista terem sido

coletados havia mais de vinte anos antes decematusoes (Torrest al.,2001).

1.1.3 A estrutura motivacional dos valores

Com base nos referenciais teéricos de Rokeach Y EmR8fstede (1980),
investigacoes posteriores (Schwartz & Bilsky, 198990; Schwartz, 1992, 1994)
buscaram encontrar dimensfdes axioldgicas estaveimiwersais, partindo do
pressuposto de que os valores derivam, na formabgitivos conscientes, das
necessidades universais ou requisitos universasid&€ncia humana. Esses estudos
consideraram que o0s valores consistem em repredestacognitivas de
necessidades (suas fontes) bioldgicas, de intersm@al e de instituicdes sociais,
para 0 bem-estar e sobrevivéncia dos grupos, delsetas e transmitidas pela
socializacéo, filiagdo a um grupo, ou participagdpbuma classe social.

Inicialmente, valores foram definidos como “conggitou crencgas
relativos a estados fins ou comportamentos dessjayee transcendem situacoes
especificas, guiam a selecdo e a avaliacdomeartamentos e eventos e sao
ordenados por sua importancia relativa” (Schwargil&ky, 1987, p.551).

Posteriormente, essa definicdo foi alterada e @altwram considerados
“objetivos ou metas trans-situacionais, que vareamimportancia e servem como
principios que guiam a vida de uma pessoa ou @gidacial” (Schwartz, 1994, p.
19). Finalmente, passou-se a considera-los comoctprdes do desejavel, que
guiam a maneira como 0s atores sociais (lidereHticps, pessoas comuns)
selecionam ac0Oes, avaliam pessoas e eventos eamwpiuas acdes e avaliagbes”

(Schwartz, 1999, p. 24). A modificacdo dessas dgfes reflete mudancas historicas
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na concepcao do valor, que passa a ser concelgdods® uma interacédo entre o
nivel individual, o grupal e o individual.

Apdés realizar pesquisas transculturais que repr@senmportantes
marcos no estudo psicolégico desse tema, Schwh9@4) especificou dez tipos
motivacionais ou grupamentos de valores similamasrelacdo ao tipo de meta
motivacional que expressam. Para Schwartz (2@81jferentes valores detectados
numa sociedade podem ser agrupados em um dessEs mptivacionais,
apresentados na tabela 1.

No Brasil, Tamayo e Schwartz (1993), fundamentados pesquisa
realizada com professores e estudantes univegsitantegraram aos valores gerais
estabelecidos por Schwartz (1992), aspectos refataos valores proprios dos
brasileiros, a saber: esperto (relacionado a astizacao) e sonhador (relacionado a
filantropia e benevoléncia), e outros, como vaidéideluida em uma mistura de
valores adjacentes, tradicdo, conformidadeeguranca) e trabalho (relacionado

a benevoléncia).
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Tabela 1 — Tipos motivacionais de valores, exesge seus valores especificos e
fontes ou requisitos universais da existéncia hantixs quais derivam

Tipo Motivacional Exemplo de valores Fontes
Poder — busca e preservagdo doPoder social, autoridade, Interacéo,
status social, prestigio e controle riqueza, vaidade gupo

sobre as pessoas e recursos

Realizacdo — sucesso pessoal me- Sucesso, capacidade, ambicao teracao,
diante demonstracdo de com-influéncia grupo
peténcia, segundo critérios sociais,

visando reconhecimento

Prazer — prazer, gratificacdo para Prazer, vida estimulante Organismo
Si mesmo

Estimulacdo — busca de excitacdo, Audacia, vida excitante, Organismo
de novidades e desafios vida variada

Auto-determinacdo — independén- Criatividade, curiosidade, Organismo,
cia de pensamento e escolha deliberdade, auto-respeito, interacéo
acoes privacidade

Universalismo — compreensdo, a- Tolerancia, justica social, Grupo,

preco, tolerancia e protecédo do bem-igualdade, prote¢cdo do meio  organismo
estar de todas as pessoas e dambiente, harmonia,
natureza mente aberta, sabedoria, um

mundo de paz e de beleza

Benevoléncia— busca de preser- Ajuda, trabalho, honestidade, Organismo,

vacdo e da promocdo de pessoasealdade, responsabilidade, Interacao,
com as quais mantém contato indulgéncia grupo
Tradicdo — respeito, aceitacdo e Moderacdo, humildade, Grupo

comprometimento, dos costumes edevogéao, respeito pela tradicao
idéias proporcionadas pela cultura
tradicional ou pela religiao

Conformidade — contengcdo das Bons modos, polidez, Interacao,
acbes e Iimpulsos que possamobediéncia, honra aos paise grupo
transgredir normas ou expectativasmais velhos, auto-disciplina

sociais, como molestar ou ferir

pessoas
Seguranca — harmonia e estabi- Seguranca da familia, saude, Organismo,
lidade da sociedade, das relacbes eseguranca nacional, ordem Interacao,
de si mesmo social, limpeza grupo

Fonte: Adaptado de Schwartz (2001), considerandaeya & Schwartz (1993).
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Os tipos motivacionais sao estruturados emcontinuumde motivagoes
e se organizam hierarquicamente, em virtude da r@pcia relativa e suas
consequéncias praticas, psicologicas e sociaimtQumaior a proximidade entre os
tipos, maior a compatibilidade entre eles; quardmoma distancia, maior a oposi¢cao
ou conflito. Assim, benevoléncia, conformidade adigdo, que refletem interesses
coletivistas, sdo mais factiveis de realizagcdo kémea. Autodeterminacao,
estimulacdo, hedonismo, realizacdo e poder sadgomst porque refletem interesses
individualistas.

Esses tipos, separados por, no minimo, dois domjirpodem ser
complementares ou ainda competirem entre si, gerammhflito. E o que
provavelmente ocorre, quando se busca novidadenesmo tempo em que se
procura preservar os costumes. Escolher agéesrqom®pam um tipo motivacional
pode, literalmente, violar um tipo antagbnico. Bsse motivo, as pessoas podem e
buscam valores antagbnicos, porém em “atos semaradomentos e contextos
diferentes” (Schwartz, 2005a, p 37).

A utilizacdo de multiplos métodos de andlise e rdgrimentos aponta
fortes evidéncias de que a estrutura de relagdesragruéncia e conflito entre tipos
motivacionais, proposta por Schwartz é, “de fatdxina do universal’ (Schwartz,
2005a, p. 47).

Os tipos motivacionais podem ser agrupados entrrenando quatro
fatores de ordem superior, etlnas dimensdes bipolares, representadas em eixos
ortogonais, conforme figura 1. Em um dos eixos, eoldsse a dimensao
autotranscendéncia versus autopromqgc¢Baseada na motivacdo do individuo para
promover o bem-estar dos outros e da natureza, posigdio a motivacdo para

propiciar seu préprio bem-estar. No outro eixontdiea-se a dimensaabertura a
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mudanca versus conservagdiaseada na motivacdo do individuo para segug seu
proprios interesses intelectuais e afetivos, pamichos incertosyersusmotivagédo
para preservar seifatu quoe as praticas tradicionais (Tamayo & Schwartz,3199

Schwartz, 2001).

Tradigdo

oy

oedez|

Figura 1 — Estrutura motivacional dos valores hursan
Fonte: Schwartz, 1992.

Todos os tipos motivacionais adjacentes podem esarbinados em
fatores de ordem superior, o que permite aos pesdplies adaptarem a estrutura aos
seus interesses de pesquisa. Assim, “por exempieersalismo e autodeterminagao
poderiam formar um tipo de ordem superior od@nado abertura intelectual”
(Schwartz, 2005a, p. 49).

Os tipos motivacionais de valores poderiam tambémosganizados,
considerando os interesses a que servem — sedudisi(os localizados a esquerda
da estrutura) ou coletivos (situados a direitafldPiam, ainda, ser formados fatores
de ordem superior, em virtude das relagbes enlerese ansiedade. Neste caso,

seriam considerados os valores localizados na jpdet@or da estrutura, que servem
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para lidar com a ansiedade derivada da incertezenumodo social e fisico. “As

pessoas tentam evitar conflito (com conformidadeeater a ordem atual (tradicéo,
seguranca) ou controlar as ameacas (com podenr)ip@s motivacionais no topo,

expressam motivacoes livres de ansiedade”, afitha&tz (2005a, p. 49).

A prioridade atribuida a um Unico valor, ndo é eambe guiar
comportamentos e atitudes. Tal influéncia da-se ‘{parganhas entre valores
antagOnicos — que estdo, simultaneamente, impkcadn comportamento — e
moderadas por diversos fatoressedtingnatural” (Schwartz, 2005b, p. 83).

As pessoas tipicamente, adaptam seus valores asnstiincias. A
importancia de um valor depende da facilidade dergdo daquele valor, assim
como o bloqueio & expressao de um valor, diminai iswportancia (Schwartz &
Bardi, 1997).

Assim, para Schwartz (2005b), as prioridades agiod® mudam nas
diversas fases da vida, em razdo de expectati@aisooportunidades e nivel de
realizagdo, dentre outros fatores. Em suma, tugoeoafeta as circunstancias vitais
(educacéo, idade, fases da vida, temperamentodikdades, ambiente cultural,
sistema politico), as quais o individuo deve septala pode influenciar as
prioridades axioldgicas e, de certa forma, serefas influenciado.

Especialmente quanto ao género, algumas pesquaagificaram
diferencas na priorizacdo axiologica relatada ponéns e mulheres (Tamayo, 1994;
Porto, 2004; Schwartz & Rubel, 2005), enquantoasutrdo encontraram diferencas
significativas no significado atribuido por ambassexos (Schwartz, Struch & van
der Kloot, 2002).

Estudos citados por Schwartz (2005b) demonstram quesfeito do

género sobre os valores é menor que a influéncidadbe e da educacédo. Valores,
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como conformidade, decrescem ao final da adolescéactre as diferentes fases da
idade adulta, ocorre sistematica mudanca axiol6gioavirtude da influéncia de
eventos histéricos — como as guerras, envelhecoméisico e fase da vida —
aposentadoria, viuvez, etc. A educacdo relacionasés positivamente com
autodeterminacdo e menos com conformidade e tadica

Como sdo abrangentes, € dificil detectar os valoes padrées de
comportamento. Em decorréncia, as pesquisas ssbee@ma buscam identificar as
prioridades axiolégicas das pessoas, conforme lpsrrelatadas. Muitos estudiosos
tém utilizado, para tal fim, o inventario de valbm@e Schwartz (SVS), o perfil de
valores pessoais (PQ) ou escalas deles derivad8¥3) atualmente traduzido em
46 idiomas, foi aplicado em amostra de 64.271 gpetntes de 67 paises e permitiu
avaliar a teoria proposta por Schwartz (2005a).

O SVS é constituido por 61 valores (57 da escaiginal, mais 4
proprios dos brasileiros, ja citados anteriormestguidos de frases explanatorias,
gue sao apresentados a sujeitos, aos quais skasiolentificarem a importancia de
cada item, como principio orientador em sua vidapena escala de nove pontos. As
respostas dadas ao instrumento refletem, primantanas prioridades axiolégicas
pessoais. Para a identificacdo de valores cultwaligacentes, o modelo propde
considerar a “prioridade média atribuida pelos meside um grupo, que reflete a
crenca central da cultura compartilhada” (Port@=x@. 102).

O modelo de Schwartz tem sido criticado, por carsidque os valores
atuam de modo indiscriminado nos contextos ecordsnipoliticos, culturais e
sociais (Feather, 1995). Todavia, como assinaladeieca (2003), essa teoria

“demonstra consisténcia empirica e proporcionateneiimento das formas como as
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pessoas diferem em termos de organizacao dindmscpribridades axiolégicas” (p.
106).

Uma das grandes vantagens em estudar a relacée ‘emires e
comportamentos com base na teoria de Schwartz (1982, 1994) consiste na
possibilidade de compreender a relagcdo do comperteimcom todo o sistema
axiologico. “O padrédo de conflito e compatibilidadetre os tipos motivacionais,
permite que o comportamento seja entendido em doestrutura de valores e ndo
apenas associado com valores isolados, os quaishes, explicam e predizem
muito pouco”, assinala Paschoal (2003, p. 51).

Para Schwartz (2001), a estrutura dos tipos mativacs de valores pode
ser aplicada a qualquer aspecto social que seagimiestigar. Corroborando tal
afirmacgéo, esse modelo tem sido utilizado em estug® buscam compreender a
relacdo entre valores e diversos fatores, dentrejusss, situagdes cotidianas,
circunstancias da vida, significado de saude (MertSanchez & Ros, 2001),
identidade nacional (Grad, 2001), preconceito @texr& Assmar, 2005), género
(Schwartz & van der Kloot, 2002), idade e faseswvitia (Johnson, 2001) e
religiosidade (Schwartz & Huismans, 1995).

Trata-se de uma estrutura que se aplica a diveasegorias do mundo do
trabalho, como nos estudos sobre escolha profasitideranca (Torres, 2005),
comportamento gerencial (Sagiv & Schwartz, 2008jroducdo de tecnologias
inovadoras nas organizacgdes (Sagiv, Roccas & Hal¥5), e comprometimento
com o trabalho (Tamayo, 2001 e 2005), retaliacgarmazacional (Mendonca, 2003,
2005), estresse ocupacional (Paschoal, 2003) egsodalecisorio (Rossi, 2003).

Pelos motivos expostos, o modelo tedrico propostoSzhwartz (1990,

1992, 1994) serd adotado no presente estudo.
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Em raz&o da centralidade do trabalho para o seahojtbem como a
importancia dos valores, como principios que gu@awida das pessoas, a intima
relacdo entre valores e trabalho precisa ser pdafuente compreendida. Portanto, é
oportuno considera-los, de maneira especifica, camustruto relacionado ao

trabalho, o que serd mais detalhadamente consaarseguir.

1.2 Valores relativos ao trabalho

Os valores podem ser considerados no nivel de stnawea geral, mais
ampla e abstrata, ou no ambito de contextos egge;itomo a familia, a religido, a
politica, o trabalho. Torna-se possivel considaraxisténcia de valores relativos
ao trabalho, que se relacionam com uma estrutuiabeangente de valor.

Segundo Rohan (2000), os valores podem ser clzsdis como pessoais
— 0S que guiam a vida do individuo no trabalhoiag®se- que se referem a percepcéo
do individuo sobre os principios defendidos pelatsas pessoas; e, ainda, culturais
— agueles endossados, promovidos e compartilhadiosip grupo. Além disso,
podem ser organizacionais e especificamente retatio trabalho.

Conforme assevera Porto (2004), os valores dollalaceberam varias
definicbes: preferéncias em relagdo as recompedsadrabalho, estados de
existéncia desejados pelas pessoas e que podatasrados por meio do trabalho,
e ainda a importancia dada pelos individuos a segsultados obtidos no contexto
do trabalho (respectivamente Samuel & Lewin-EpstEaY9, Nord, Brief, Atieh &
Doherty, 1988 citados por Porto 2004; e Elizur &i8a1999).

Para este estudo, sera considerada a definicdovaloses pessoais

relativos ao trabalho, proposta por Porto e Tania@63)
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principios ou crengas sobre metas ou recompensaejadeis,

hierarquicamente organizados, que as pessoas bugcanmeio do

trabalho e que guiam as avaliagbes sobre os rdsslta contexto do
trabalho, bem como o seu comportamento no traball@escolha de

alternativas de trabalho (p. 146).

A definicAo mais abrangente de valores, explicitaua caracteristica
motivacional em situacbes de trabalho da$intbu a ele afetas, tais como
escolha laboral e resultados obtidos.

Os valores laborais envolvem aspectos cognitivostivacionais e
hierarquicos, assim como os Vvalores gerdPara sua formacdo, tém sido
consideradas importantes a qualidade da experiéeiarabalho (O'Brien &
Feather, 1990), a mobilidade de um nivel sécio-@ovco mais baixo, para um mais
alto (Krau, 1989, citado por Porto, 2004) e aazacéo organizacional.

Os valores desenvolvem-se suavemente, mantendo idemidade
bésica, com mudancas periféricas, que ocorrem sigtifficativamente, quando h&a
mobilidade de nivel s6cio-econémico. No periodotrdaesicdo da adolescéncia a
idade adulta, sdo influenciados pela origem soc@h mediacdo das experiéncias
académicas e de trabalho (Johnson, 2002, citad®@do, 2004). Sua mudanca e
estabilidade tém sido relacionadas com a influédeisselecdo e socializagédo no
trabalho (Kohn, 1990; Grad, Ros, Alvaro & Torrega@d993, citado por Porto,
2004).

A compreensédo dos valores relativos ao trabalhdaaprescinde de
modelos tedricos solidos (Porto, 2004). A maioia dhodelos existentes nao esta
correlacionada a teorias referentes aos valoressgétlizur & Sagie, 1999) ou ainda

nao possuem comprovacao empirica, em culturasedites.
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Porto (2004) apresenta uma sintese dos principadelos tedricos
referentes aos valores laborais, que serdo apagesna seguir. Destacam-se, na
literatura pertinente ao assunto, estudos desedweslvclassificando os valores
laborais em intrinsecos e extrinsecos ao trabaliho, base nas contribui¢cdes sobre
motivacdo. Essa abordagem tem sido criticada, poresantar imprecisos
significados em relacdo ao que seja intrinsecatrinseco.

Super (1957, citado por Porto, 2004), de modoneiio, sintetiza o0s
motivos encontrados na literatura que levam asgas a gostar ou nao do seu
trabalho e identifica trés principais necessidadeseus respectivos fatores, que
podem ser satisfeitos por meio do trabalho: reld@i@manas, que compreende
independéncia e trabalho justo; trabalho, relasivaportunidades de auto-expressao
e por variedade do trabalho; e sustento, mais dygiee inclui a satisfacdo com o
recebimento atual e a seguranca no trabalho.

O trabalho de Super (1957, citado por Porto, 2@#)uito citado na
literatura de valores laborais, sobretudo que se refere ao desenvolvimento
vocacional, porém confunde valores laborais ésfagéo referente ao trabalho.

Elizur (1984) prop0s duas facetas que constituespaco conceitual dos
valores laborais, denominadas modalidade do rekylisomposta pelos elementos
instrumental, afetivo e cognitivo e relagdo com esampenho da tarefa.
Posteriormente, a ultima faceta foi denominada ,fa@ndo composta por dois
elementos: recurso ou difusdo e recompensa ou Esse modelo foi apoiado por
estudos empiricos e um estudo transcultural eedipor Elizur e Sagie (1999).

Uma pesquisa que integrou a teoria de Schwartestoslos dos valores
laborais foi desenvolvida por Borges (1999), nosBraA autora distinguiu duas

classes de atributos: valorativos, que “consistenuma definicdo do que ‘deve ser’
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o trabalho” (p. 110) e descritivos. Ela elaborouneentario do significado do
trabalho (IST) que apresenta as vantagens de igaestspectos caracteristicos da
cultura brasileira, de considerar aspectos relatam trabalho da corrente marxista,
tais como exploracdo, homonizacdo, embrutecimeaderacdo, além de poder ser
aplicado em populacdes sem alfabetizacdo ou caxa bacolaridade.

Os cinco fatores encontrados por Borges (1999)fiante a andlise
fatorial do IST sdo: exigéncias sociais, associade tipos motivacionais de
tradicdo, conformidade e universalismo; justicarabalho, pertinente a seguranca e
universalismo; esfor¢o corporal e desumanizacdor &#&m correspondéncia com o
modelo de Schwartz; realizacdo pessoal, relaciomadbedonismo e realizagao; e
sobrevivéncia pessoal e familiar, associada a atg¢odinacao.

No entanto, para Porto (2003), a abordagem propust&8orges, assim
como o IST prescinde de ampliacéo para ser apliaguEssoas de nivel de instrucao
mais elevada.

Com a constatacao de haver lacuna nas pesquisas\s&dbres laborais
que ndo tém considerado o desenvolvimento teéreoamta de valores, Ros,
Schwartz e Surkiss (1999), baseados na teoria dlmseg pessoais de Schwartz
consideram tais valores como “principios ou crengalsre comportamentos ou
metas desejaveis, hierarquicamente organizadosgujaen as avaliacdes sobre os
resultados e contexto do trabalho, bem como o sewpartamento no trabalho e a
escolha de alternativas de trabalho” (p. 54). p@otanto, expressbes dos valores
pessoais gerais, no ambiente de trabalho

Ros, Schwartz e Surkiss (1999) postulam a exisaéeiquatro tipos de
valores relativos ao trabalho (figura 2). Os vaoimtrinsecos referem-se a metas

obtidas pelo conteudo do proprio trabalho; os es#tos ou materiais séo relativos a
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metas obtidas pelo resultado do trabalho; valayemis ou afetivos dizem respeito a
metas relacionais, e prestigio esté relacionadsseabde prestigio e poder, por meio
do trabalho. Todos eles estdo associados, respeente, aos fatores de ordem
superior da estrutura motivacional proposta porwaetz (1992): abertura a
mudanga, conservadorismo, autotranscendéncia e pramtogao, citados

anteriormente.

Extrinsec:

Socia Prestigio

Intrinsect

Figura 2: Estrutura dos valores do trabalho
Fonte: Ros, Schwartz & Surkis (1999).

Com base no modelo tedrico de Ros, Schwartz e & (1999), Porto e
Tamayo (2003) desenvolveram e validaram uma edeal@alores laborais no Brasil.
Para a construcdo da escala, foram pesquisadosmesttos publicados na literatura
e entrevistados trabalhadores. Os resultados diseafetorial permitiram postular a
existéncia de quatro valores do trabalho, relaciosarespectivamente, com o0s
fatores de ordem superior, de Schwartz (1992)g&ritos anteriormente (figura 3) e

gue foram assim denominados:
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a) realizagdo no trabalhq refere-se a busca de prazer e
realizacdo profissional, bem como de indepetidémle pensamento e ac¢éo no
trabalho por meio da autonomia intelectual e daticidade e se relaciona com o
fator abertura & mudanca,;

b) relagbBes sociaisrelacionam-se husca de relagdes sociais
positivas no trabalho e de contribuicdo positivaapa sociedade, por meio do
trabalho, e estédo positivamente associados aranscendéncia;

c) prestigio, refere-se a busca de autoridade, sucesso
profissional e poder de influéncia no trabalho est&ciona com autopromocgéo;

destabilidade relaciona-se a busca de seguranca e ordem
na vida por meio do trabalho, possibilitando supraterialmente as necessidades

pessoais, se associa com conservagao.

Figura 3 — Relagao entre estrutura motivacional dmsres humanos e valores

relativos ao trabalho.
Fonte: Schwartz, 1992; Ros, Schwartz e Surkiss9;1B&8mayo & Porto, 2003.
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A abordagem proposta por Ros, Schwartz e Suidi889) apesar de
carecer de maiores investigacbes para verificam sestrutura se mantém em
diferentes culturas, sera adotada no presentecestadido ao seu suporte empirico,
e por ser pertinente para a amostra brasileinafoome confirmado por Porto e
Tamayo (2003).

Apesar da diversidade de estudos sobre os valkleds/os ao trabalho, o
conhecimento a seu respeito ainda é incipiente.eR@sad (2005) concluiram pela
provavel influéncia das demandas situacionais dsiopde trabalho, sobre o seu
significado motivacional. A validade de tal condas todavia, ainda carece de
cuidadosos estudos, preferencialmente longitudigais considerem influéncias de
variaveis como idade, escolaridade e escolha degéio.

Além disso, a complexidade dos valores laborais eotitexto em que se
déo, aliada a utilizacdo de instrumentos divewrsifas de medida e a ndo-adocédo de
um mesmo referencial teorico, tém dificultado a egalizacdo dos resultados.
Todavia, tém sido apresentadas importantes corgdes para o entendimento dos
valores laborais e suas interfaces.

Nos diversos estudos realizados sobre os valdoesrabalho, eles tém
sido considerados como variavel dependente, indiemé®, moderadora ou
mediadora da relacdo entre diversos fatores ingigd ou organizacionais.
Predomina a busca de compreenséo da relagéo gmifecado dos valores laborais,
seus processos de mudanca ou manutencdo e a adagta¢rabalhador, as suas
funcdes laborais ou aos objetivos e valores orgarnais.

Destaca-se o0 estudo realizado por Meglino e Rayi@98), que
identificaram uma relacdo negativa entre congr@émercebida de valores e

desempenho no trabalho. Outros também se evidenciatacionando tal
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congruéncia com variaveis como carreira, escolhttad@lho e comprometimento,
rotatividade, desempenho, comportamentos de cigadaarganizacional,

identificacdo e satisfacéo no trabalho (Chtal, 1994; Cable & Judje, 1996; Harris
& Mossholder, 1996; Becker, Billings, Eveleth &ilbert, 1996, citados por
Meglino & Ravlin, 1998; Feather & Rauter, 2004)

Outros estudos versam sobre a relacdo entre osesatio trabalho e
comportamento social, moderada pela satisfacdoabalho, aceitagcdo deedback
especifico quanto ao préprio desempenho, atitudedrabalho e rotatividade,
comprometimento e intencdo de sair da empresa (BlgN& Meglino, 1994,
Korsgaardet al, 1997; Harris & Mossholder, 1996 e Adkins, RaufinMeglino,
1996, citados por Meglino & Ravlin, 1998).

No Brasil, foram identificados estudos sobre vaotaborais entre
trabalhadores de baixa renda (Borges, 208BXismb no ambiente de trabalho
(Ferreira & Assmar, 2005) estrutura e transmiss&ovalores laborais (Porto, 2004)
e estresse ocupacional (Paschoal, 2003).

Outras pesquisas apontaram influéncia diferencad dondi¢cdes de
trabalho sobre os valores pessoais. Trabalhos astion@mia e salarios altos
parecem reforgar valores intrinsecos, que refleiatodeterminacdo e estimulagéo.
J& “contatos sociais no trabalho ndo afetam val@leasionados com motivagfes de
seguranca (afiliagdo), benevoléncia (solidariedage® subjazem a orientagcdo em

relacdo as pessoas” (Ros & Grad, 2005, p. 260).

2 Sexismo é uma expressdo do preconceito, que enatds discriminatérios dirigidos as mulheres,
em funcao de sua condicéo de género (Ferreira &nAs2005).
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Os diversos estudos sobre os valores relativosabalho tém utilizado,
predominantemente, escalas e inventarios. ExisteArioss instrumentos
desenvolvidos no exterior, para avaliar valorestingds ao trabalho, conforme
assinala Porto (2003): as escalas de Super (12BWrence (1971); Manhardt
(1972); Corneliugt.al. (1985); Ros, Schwartz e Surkid999); Taris e Feij (2001);
o Work values questionnaire — WWQ (1984) e o Miotgsimportance
questionnaire — MIQ (1992).

No Brasil, a primeira escala utilizada para medalokes laborais
constituiu-se de uma traducao da escala de Lawreaabzada por Lomonaco e
Angelini (1970, citados por Porto, 2003), que Mm@ovalidada para a populacdo
brasileira.

A Escala de valores relativos ao trabalho (EVT)sedwolvida por
Tamayo e Porto (2003), baseada na teoria de valer&shwartz (1992) aplicada ao
mundo do trabalho, é um instrumento constituidoypoa lista de valores referentes
aos quatro fatores laborais identificados por R&shwartz e Surkis$1999), ja
citados anteriormente. Ap@s ter sido respondideBpdrpessoas, obteve bons indices
de confiabilidade, o que a recomenda para pesquissgnostico.

A EVT foi utilizada no presente estudo, por seusmsbdndices de
confiabilidade, e por estar relacionada ao refea¢tedrico adotado. Também por ja
ter sido utilizada em outro estudo sobre valoresraloalho e salde-doenca mental
possibilita uma possivel comparagdo dos resultatbbislos, embora as variaveis
consideradas no estudo de Paschoal (2003) e nesgaiga sejam distintas. A escala
foi adaptada, conforme sera descrito no capitulp pata viabilizar investigacéo

sobre a (in)satisfagédo axiolégica laboral.
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Partindo do pressuposto de que, nas organizac@®es,restritas as
possibilidades de conciliacdo entre interessesaddtatrabalhador, o presente estudo
introduziu a variavel (in)satisfacdo das prioridad&iolégicas relativas ao trabalho,
segundo a percepcéo e relato dos trabalhadorascofsiderado que a insatisfacao
axiolégica pode afetar o trabalho — uma das praisifontes de significado para o
ser humano — assim como a infancia e a seadsdcausando sofrimento ou
doenca mental (Codo, 1997).

Nado foram identificados relatos de estudos refesenta
satisfacdo/insatisfagdo dos valores do trabalho, coatexto organizacional.
Tampouco foram encontradas investigacdes que bosquempreender as
consequéncias — para o trabalhador — da necessidad@lmente imposta, de
comportar-se, no ambiente de trabalho, conformeoresl conflituosos ou
irrelevantes para a hierarquia pessoal deeslaborais.

Enfim, considerando a inegavel importancia dos reslona vivéncia
laboral, por guiarem comportamentos, avaliacéescelleas relativas ao trabalho,
configurou-se uma questao sobre a qual se estwaste estudo: a ndo-satisfacao de
valores laborais prioritarios pode causar ou pregicomprometimentos a saude
mental do trabalhador?

Como o interesse deste estudo esta voltado paglagio entre saude-
doenca mental no trabalho e os valores laborarsatee pertinente apresentar

contribui¢Bes identificadas e referentes a esthl@nuatica.

1.3 Valores e saude-doenca mental no trabalho
A relagéo entre valores e saude mental no traliathcsido considerada,

em estudos especificos sobre os valores, ou enrédecia de pesquisas referentes a
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outras variaveis organizacionais, como a cultur@s enormas, ou ainda variaveis
individuais, como @oping. Prevalecem investigacdes referentes aos valorasge
ndo aos valores especificos do trabalho, bem carbasca de correlagbes com
manifestacbes de estresse, especialmente ocupacegnadetrimento de outras
manifestacbes de saude-doenca mental.

Segundo Locke e Taylor (1991), os \edor exercem influéncia
preponderante sobre o estresse ocupacionat@iog. Esses autoregropuseram
uma estrutura constituida de cinco valores do linab& postularam que cada valor
estd acompanhado de estressores potenciais, cenfarde ser observado na tabela
2. Assim, a nao-satisfagdo das metas motivaciomdédivas ao trabalho poderia
desencadear implicagfes negativas para a saudelmerntabalhador.

Considerando que os valores compdem a cultura iazagaonal, estudos
referentes a cultura e saude também oferecem isaivs contribuicbes para o
tema. Em decorréncia destes estudos, tem sidodevada cultura organizacional
saudavel, aquela cultura que endossa valores oeldene@nto humano esta no centro
das atencdes e que se expressa em praticas quelastia aprendizagem. (Quick,
1991; Schein, 1992; Peterson e Wilson, 2002, c#tado Ferreira e Assmar, 2004).

Para Peterson e Wilson (2002), os valores predart@aana organizacao
e as normas dai decorrentes, que nao se referaiermento humano, apresentam
capacidade potencial de gerar conflito, sobrecargambiglidade de papéis,
decorrendo problemas de saude, tais como, maiwdee$ de ansiedade, depresséo

e doencas psicossométicas.

% Copingé a forma como as pessoas comumente reagem essestleterminada por fatores pessoais
e exigéncias situacionais e recursos disponiveadrus & Folkman, 1984).
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Tabela 2: Relacéo entre as categorias de LockeylorT@d991), os valores gerais
propostos por Rokeach (1980) e os estressoresgmiteem situacao de trabalho
para cada uma das categorias, acrescida dos tiosnionais de valores propostos
por Schwartz (1992)

Similaridades

Categorias Similaridades com . Ameacas e Estressores
com os tipos o . ~
(Locke & Taylor, os valores motivacionais potenciais em situacao
1991) Rokeach (1960) de trabalho

Schwartz (1992)

Vida confortavel, Poder,
dinheiro, segurancaseguranca
familiar

1 Valores materiais

2 Realizacéo — Realizacéo,
valores relacionadodiberdade, sabedoridealizacéo

N&o-crescimento, nao-
promocéao, perda do trabalho,
perda de outros valores,
perda da identidade, pobreza

Falha, mudanca de trabalho
ou de carreira, perda de
controle, conflito,

sobrecarga, presséao, perca de
trabalho interessante
Universalismo

3 Senso de propdsitbiarmonia interna Perda de trabalho, falha na

carreira

Conflito, critica, isolamento,
alienacéo, rejeicdo

4 Relacionamento Amizade, Benevoléncia
social reconhecimento

social

5 Melhoria ou
manutencdo do
autoconceito

Auto-respeito Autodirecéo,
estimulacao,

hedonismo

Falha na satisfagdo dos
valores, padrdes irracionais,

conflito entre o auto-conceito

e discrepancias no trabalho
(abrange ameacas ja descritas
antriormente)

Fonte: Mendonca e Costa Neto, 2004.

Também Cooper e Cartwrigt (199tado por Ferreira e Assmar, 2004)
identificaram que “a incongruéncia de valores eritréividuo e organizacao,
associada a falta de participacdo na tomada deddscie comunicacao precaria,
constituem fonte de estresse” (p. 116).

Siu, Spector, Cooper e Lu (2005) identificaram deite direto minimo
dos valores do trabalho, sobre a satisfacao labbBsaés valores, porém, exerciam

moderacdo parcial sobre a relacdo entre estressoreatisfacdo. Os autores
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consideraram que o0s Uultimos resultados, poderiamsiti influenciados pelas
condicdes sociais vividas pelos trabalhadoreseskes, por ocasido da coleta.

De acordo com Jex (1992, citado por Paschoal, 20083 discrepancia
consideravel entre valores individuais e os pramas pela organizacéo pode levar a
efeitos negativos de estresse, o que corroborianaagfo de Peir6 (1993, citado por
Tamayo, 2001), segundo a qual a “discrepancia el@sejos e percepc¢des produz
impacto negativo sobre o bem-estar fisico e psipobddo empregado” (p. 129).

James, Lovato e Khoo (1994, citado por Meglino &vika 1998)
identificaram uma correlagdo positiva referente cdagcuéncia com valores do
supervisor e indices de pressdo arterial e corsligiee saude relatadas por
trabalhadores.

No Brasil, considerando a relacéo entre priorizat@valores pessoais e
o adoecer psiquico, Tamayo (2001) identificou, epsgpisa realizada com
empregados publicos brasilienses, a ocorrénciaailer mulnerabilidade ao estresse
ocupacional, entre sujeitos que priorizavam valaeferentes a autopromocao,
hedonismo e realizagao.

Em estudo ulterior desenvolvido com odontdlogos peradores de
trafego aéreo, Tamayo (2002) constatou que trés tipotivacionais de valores —
tradicdo, poder e estimulacdo — prediziam a exaustdocional. O autor nao
encontrou relagéo entre os valores laborais eressst ocupacional, e atribuiu tal
resultado ao instrumento utilizado para avaliastbesse ou a maior importancia dos
valores na escolha da profisséo.

A despeito das contribuigbes citadas, que coreshoa existéncia da
relagdo entre valores e saude-doenga messal,conclusbes sobre o tema néo

sdo unanimes, conforme sera demonstrado a seguir.
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Apds pesquisa com estudantes universitarios itaaglRoccaset al
(2002) concluiram que os “valores podem influencrais fortemente atitudes e
comportamentos que estdo sobre controle cognitivoligvo, enquanto tragos de
personalidade podem afetar mais fortemente tera€eccomportamentos subjetivos
gue estao sujeitos a pouco controle cognitivo”7@8). Considerando o pressuposto
de que o adoecer mental ndo € um comportamenttivapla conclusdo desses
autores abre caminho para o questionamento daicetatre valores e saude-doenca
mental.

Resultado contrario a existéncia da relacéo ergdieres e saude-doenca
mental também foi identificado na Unica pesquisaetrada na literatura pertinente,
gue versa sobre os valores laborais consideradpsesente estudo, e que utiliza a
EVT. Desenvolvida por Paschoal (2003), a pesquisa 237funcionarios de uma
instituicdo bancariaentificou que os valores relativos ao traballumtariamente a
interferéncia familia-trabalho, ndo eram diretaraemiacionados ao aparecimento
de estresse ocupacional.

Paschoal (2003) ponderou que a auséncia dessdacéw talvez tenha
decorrido da inadequacé&o do instrumento utilizgoenas para quantificar o estresse
ocupaciondl (escala de estresse no trabalho), ndo considemrds manifestacdes
de saude-doenca ment@lutras argumentacdes citadas anteriormente ngsiteloa
tais como as de Cooper e Cartwrigt (1994) e Tanf2901) apontam outro fator que

— provavelmente tenha contribuido para os resutatiidos por Paschoal (2003) —

* Estresse ocupacional refere-se “aquelas situagtiepie a pessoa percebe seu ambiente de trabalho,
como ameacador as suas necessidades de realizsgmlpe profissional e/ou sua saude fisica ou
mental, prejudicando a interacdo desta com o fnabalcom o ambiente de trabalho, na medida em
que este ambiente contém demandas excessivasoa gjae ela ndo contém recursos adequados para
enfrentar tais situacdes” (Franca & Rodrigues, 19924)
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a autora considerou somente as priorizacdes dosegale ndo sua insatisfagéo, no
contexto organizacional.

Por serem o0s valores um construto transituati@en sua insatisfacéo
no trabalho, algo de que os trabalhadores talvesedapercebam em seu cotidiano,
possiveis manifestacdes de doenca mental relacerathl insatisfagdo ndo podem
estar relacionadas somente ao estresse ocupackmas, elas se manifestam
também em outros papéis desempenhados pelo trdbglieadevem ser investigadas
pela utilizacdo de instrumentos que consideremcéspenais abrangentes da saude-
doenca mental.

N&o foram identificados estudos que apresentassel@neias empiricas
para a relacdo entre a impossibilidade de satisfdga valores do trabalho e a saude
mental de trabalhadores.

Pode-se depreender com base no que foi apreseqiaei@redominam,
apesar das controvérsias, conclusfes referentessténeia de uma relagdo entre
insatisfacdo ou discrepancia axiolégica e a sadeegh mental. Por este motivo,
este pressuposto foi adotado no presente estiglacliados, embora controversos,
ndo sao definitivos, haja vista que as varidvamdeis se constituem em construtos
complexos, multideterminados, que estabelecem fawker com diversos outros
fatores. Os estudos em questdo sdo ainda iniciajgareceres efetivamente
conclusivos, estdo longe de acontecer.

Evidencia-se entdo a necessidade de uma breves@acusobre o
significado de saude-doenca mental no trabalhcggresentacdo de alguns critérios
importantes para a compreensdo do pressuposto aleestreita relagdo com o

trabalho e com a (in)satisfacéo dos valores laborai



CAPITULO Il

SAUDE-DOENCA MENTAL E TRABALHO

2.1 Em busca de uma compreensao sobre saude-doengntal

As concepcbes sobre saude-doenca mental sdo dashente
determinadas e “variam segundo enfoques teodricosritérios diagndsticos
utilizados, concepcdes filosoficas, morais e pégichs vigentes, e os modelos
médicos predominantes” (Alvaro & Paez ,1996, p.)382r este motivo, defini-la
ndo € um empreendimento simples, até porque a-s@mga mental se encontra
“profundamente vinculada ao contexto soécio-econéruidtural, tanto em suas
producdes como na percepcao do saber que a irv/efigdo, Sampaio & Hitomi,
1993, p. 252).

Todavia, aproximar-se de uma compreensao a respeigalde-doenca
mental prescinde de breve incurséo acerca do jaueaae.

Até inicio do século XX, predominava a nocdo dedsadomo estado
organico. A partir de entdo, foram-lhe incorporadamensdes psiquicas e sociais.
Em 1948, a Organizacdo Mundial de Saude (OMS) paasoonsidera-la como
“estado(grifo nosso) de completo bem-estar fisico, meatabcial e ndo apenas a
auséncia de disturbios ou doencas”. A adocédo deéitsicao representou um avango
em relacdo a concepcgdes anteriores, embora ségateagtdpica.

Ademais, a idéia de salude como estado, limita apmmensdo da
complexidade do fenbmeno, pois ndo opera simpleggmmmo dicotomia saude-

doencga, mas se trata de "um processo dinamicangueeve 0 COrpo, a pessoa, as
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marcas do trabalho, as condi¢cdes de vida, o prazenfrimento” (Huez, 1994,
citado por Barreto, 2003, p. 50).“Hm processo particular de expressdo da vida
humana em dada sociedade, representando as dferprdlidades do processo vital
e as diferentes competéncias dos sujeitos pareergafr desafios, agressoes,
conflitos, mudancgas. Nesta perspectiva, a salde ttggtice e contraditoria
natureza: bioldgica, psicologica e social”, afirm&ampaio e Messias (2002, p.
150).

Em 1998, Ribeiro (citado por Barreto 2003) propdisstituir a expressao
processcsaude-doenca poelacdo salude-doengapois segundo o autor, a primeira
caracteriza uma visdo antidialética de causalidadanbas ndo sdo determinadas,
mas estdo imersas e subsumidas no social. Assiide sa doenca passaram a
exprimir, como lembra Minayo (1998), “uma relacdaeqperpassa 0 corpo
individual e social, confrontando com as turbuléeailo ser humano enquanto ser
total” (p. 15).

Nesse contexto mais amplo, insere-se a concepcéaldie mental que,
em virtude dos imprecisos limites entre salde @gieconsideram o bindmio saude
e doenca mental, e ndo as percebem como categmpiastas, posto que O
entendimento de uma permite um melhor entendinmasntautra.

A compreensdo do bindmio saude-doenca mental spguiurso dificil,
em razao dos mitos que sempre acompanharam o Histaricamente, a doenca
mental recebeu explicacdes diversificadas: inickalte magico-religiosas e, em
outras ocasifes, exclusivamente organicas ou emaisio neuropsicoldgicas,
psicopatologicas, ou ainda, predominantemente rdatadas pelo inconsciente ou

pelo social.
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Tida por muito tempo como um dominio da Psiquiatpassou a ser
considerada um objeto de estudo multidisciplinagpenas recentemente, tem sido
concebida de distintos modos.

A saude mental tem sido relacionada, predominamtEme a
normalidade, essa considerada segundo quatro pgvsge funcionais (Kaplan,
Sadock & Greeb, 1997). Aproximando-se da idéigalele como um estado, pode
ser percebida como a maior porgcdocdatinuumde uma escala, ou comportamento
manifestado pela maioria de uma populagdo. Umansiagperspectiva relaciona-a
ao funcionamento 6timo e harmonioso dos diversas@htos do aparato mental, o
que a torna algo utopico. Os dois ultimos enfoqueEmativos, referem-se a média —
principio estatistico que considera saudavel urnxa fatermediéria situada em um
continuumem que figuram seus extremos — salde e doencgane desvios ou
patologias, e ao processo, em que a perspectiveordealidade prioriza alteragbes
temporais e mudancas, em vez de defini¢cdes trasmsate salde-doenca mental.

Assim, a excecdo de algumas abordagens, como agriglgtacao
psicanalitica, as concepc¢des sobre saude-doengal nesenvolvem-se a luz de um
desses referenciais de normalidade.

Fundamentando-se no significado etimolégico dawvalsaiude — do
latim sanitas que se refere a integridade anatomo-funcionalalganismos vivos
(Junior, 2004), o paradigma classico da medicinaliex a salude-doenca mental
através de uma concep¢do organicista, cujos pralsleseriam determinados
geneticamente ou por alteragdes neuroquimicas.

Jaspers (1987) criticou essa abordagem puramegémioista de salde
psiquica, ponderando que o significado de saluddammdapende muito mais do

juizo do paciente e das concepc¢des que vigamambiente cultural no qual ele
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esta inserido. Para esse autor, conceitos comptamerapresentam-se, referentes
ao processo somatico, as alteracdes do psiquesasovariacdes que importunam o
existir humano.

Outros consideram-na decorrente apenas da dinaogafetos e das
representacées. E o caso de Ryff (1989, citadd\|maro & Paez, 1996), para quem
o equilibrio entre afetividade positiva e negattivam indicador de felicidade e bem-
estar. Para Henry (citado por Mielnik, 1987) € daf@tacdo adequada da pessoa, as
situacOes de estresse normal” (p. 242).

Sampaio e Messias (2002), consideram a saudeaoeeqtal “um
estado dos seres humanos, que inclui as orden®fdmento, da satisfagdo, do
prazer, da paixdo e da felicidade” (p. 143). Fedean Ferreira, Albergaria e
Conceigdo (2002) argumentam que a doenca mentalaé“solucdo desfavoravel”
encontrada pelo sujeito, em sua luta contra omsefrio, decorrente de falha nos
meios utilizados para se reapropriar da relagcaoceitstpbjeto (p. 199).
Impossibilitado de transformar o sofrimento em umcpsso criativo, 0 sujeito
envolve-se em um sofrimento patogénico, em umeelotie® o bem-estar e a loucura.

Tomadas em conjunto, as concepc¢fes acerca da daédea mental
caracterizam-se como concepcdes que privilegiamrokente a subjetividade, além
de serem imprecisas no tocante é boa adaptagédidimuo.

Cientes da impossibilidade de definir saide-doaneatal como um
fator isolado, os pesquisadores tém buscado explicu compreendé-la, pela
integracdo, mais ampla possivel, de fatores orgénjgsiquicos e sociais, fugindo
dos reducionismos da abordagem organicista e dejuaxcessivamente

psicolégicas, como as citadas anteriormente.
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Assim, Alvaro e Paez (1996) consideram quatro quogiies a seguir
apresentadas — qualidade de vida, bem-estar, apwilde interagbes e auséncia de
sintomas — que sao estruturadas com base em perapecomplementares. Elas
incluem aspectos nosoldgicos, psicossociais, afetvfuncionais, que evidenciam a
complexidade do fenbmeno e sua relacdo com agladak sociais, politicas e
econdmicas, nas quais o ser humano se insere.

Como qualidade de vida, a saude mental fundamentas satisfacédo
vital e na satisfacdo de necessidades psicosoBlara. sua afericdo, séo utilizadas
escalas de satisfacdo, de sintomas e de bem @starde indicadores sociais como
taxas de desemprego, mortalidade infantil, crinnlaale, nivel educacional,
possibilidades de lazer e indices de contaminagéeatal.

Como sinbnimo de bem-estar psicoldgico, a sauddanérassociada ao
“grau de éxito obtido em diferentes esferas da,\wwdmo as relacdes interpessoais, 0
trabalho e a resolucdo de conflitos. Seriam salisadores, o dominio do ambiente,
auto-realizacéo e auto-estima, integragéo do egonamia e adequada percepcao da
realidade” (Jahoda, citado por Alvaro & Paéz, 199885). Considera-se, portanto,
a existéncia de uma dimensdo positiva do estadsadele mental (bem-estar
psicolégico) e outra negativa desstressou mal-estar psicolégico (Ribeiro, 2001).

Sédo dimensdes do bem-estar psicologico: bem-dsttiraa competéncia
pessoal, autonomia, aspiragcdo e funcionamento radeg Orientados por essa
concepgao, os indicadores de bem-estar ou de mtaa-¢égis como ansiedade e
depressao, podem ser utilizados, em substituicdn@epcéo de salide em si mesma.

A salde mental pode ser compreendida como “o eeBulias interacdes
entre as caracteristicas do meio, os processosldudéugar a tais caracteristicas, e

certos atributos estaveis da personalidade” (W#87, citado por Alvaro & Paéz,
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1996; Blanch, 1996). Em decorréncia deste entendonesdo consideradas como
caracteristicas externas determinantes para a saédél, as oportunidades de
exercer controle sobre o meio, de utilizar e desleey conhecimentos e capacidades
pessoais, de existéncia de objetivos externos,edade, clareza ambiental,
disponibilidade econ6mica e de desenvolvimentoetigdes interpessoais e posicao
social valorizada. Dentre as caracteristicas pesspse afetam a salde mental,
figuram “a idade, o género, status sécio-econdmico, 0s valores pessoais,
habilidades psicomotoras, intelectuais e soci@is/aro & Paez, 1996, p. 387).

Seguindo a mesma concepc¢ao, Mirowsky e Ross (188&8os por
Alvaro & Péez, 1996) argumentam que a satde mestalvinculada as condi¢des
sociais objetivas em que vivem as pessoas. Paga assores, a doenga mental “se
manifesta como um estado subjetivo de mal estaacimaizado pela depresséo e
ansiedade e seus correlatos fisioldégicos e emasiofm 387). Ainda de acordo com
0s autores, a falta de controle pessoal e de fligletle cognitiva das pessoas menos
favorecidas socialmente, impede-as de disporem rsegu instrumentais,
motivacionais ou cognitivos, para enfrentarem caoxitoésituacdes estressantes
relacionadas as diferencas em alienacéo, auteritare desigualdade.

Finalmente, a salde mental pode ser considerada aws@ncia de
sintomas. Segundo essa concepcdo, a doenca e rseati se caracterizam pela
presenca e duragdao dos sintomas, seu funcionanmegrado, ou “desvios de
indices comportamentais da pessoa, em relacdo gpopudacao” (Goldberg, 1996,
p. 10). Em dltima instancia, indices comportamentatiservaveis desviantes da
populacao, identificados como sintomas, sdo aiatitas do estado de doenca da

pessoa.
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O diagnéstico dos sintomas e a consequente ctasgf do transtorno
séo realizados segundo critérios definidos no istyn and Statistical Manual of
Mental Disorders (DSM-IV, 1993) ou 102 Revisao dasSificagao Internacional de
Doencas da Organizacdo Mundial de Saude (CID-102)18m seu capitulo V,
referente aos transtornos mentais e comportamentais

A presenca de sintomas, sua recorréncia ou pralianghuracdo e
prejuizo do funcionamento psiquico sdo identificadmediante o uso de
instrumentos para auto-avaliacdo, entrevistas d&tgas, e ainda, a utilizacdo de
respostas posicionadas em escalas padronizadas.

Essa abordagem tem sido criticada, por excluir ggsssjue sofrem
comprometimento em seu bem estar psicoldgico, seenadassificacdo diagnostica,
de acordo com os critérios estabelecidos pelo D&Mu CID-10. Ela se Mostra
limitada, conforme argumentagdo da Organizacdo Milrde Saude (citado por
Costa, 2002, p. 1), nos seguintes termos:

nas distintas culturas , os estudiosos definirandigdersas formas a

Saude Mental, conceito que abarca, dentre ouspsctns, o bem-estar

subjetivo, a percepcao da propria eficacia, a @iy, a competéncia,

a dependéncia inter-geracional e a auto-realizad@® capacidades

intelectuais e emocionais. A partir de uma persypeedtanscultural, é

quase impossivel chegar a uma definicdo exaustv&alide Mental.

Admite-se, entretanto, que o conceito de Saude aM@&nmais amplo

que a auséncia de transtornos mentais. (p.1)

Todavia, 0 uso de critérios nosologicos representaonsenso de

inUmeros profissionais e organizacdes ligadas ticpréd ao estudo da saude mental.
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Além disso, o uso de instrumentos diagndsticos,ocas escalas, permite maior
precisao diagndstica (Gouveia, Chaves, OliveirasPGouveia & Andrade, 2003).

Estas concepcdes de saude-doenca mental evideac@mmplexidade
do processo e se complementam, possibilitando@uareensao, pois, afinal, trata-
se de um construto multifatorial, de natureza lsiegpsocial, cuja definicdo
exaustiva parece impossivel e cuja multicausalidedantecedentes e conseqientes
€ evidente.

A saude-doenca mental articula-se pois, no plasrdlacdes entre a
objetividade e a subjetividade. Sua compreensaesppée considerar desde
satisfacdo/ insatisfacdo, vivéncias de prazerfsefito, auto-percepcédo de bem-
estar/mal-estar, existéncia ou ndo de qualidadevida, presenca/auséncia de
sintomas e comparagdo ou ndo com grupos em cujtextono individuo esta
inserido.

No presente estudo, considera-se saude-doencalnaept@senca ou
auséncia de sintomas que representam disfuncdocaladicbes psicoldgicas,
percebidos pelo individuo, sobre as quais ele ediocontrole, e que prejudicam sua
vida pessoal. Os sintomas séo definidos em termsgdsvios, ou ndo, de indices
comportamentais da pessoa, em relagcdo a uma papulag

As diversas pesquisas sobre saude-doenca Imemma Psicologia,
tém sido direcionadas para contextos mais amplorais restritos, como familia e
grupos ocupacionais e comunidades especificas. tlssam conhecer a relacao
existente entre saude-doenca mental e diversadvea; dentre as quais género,
idade, nivel s6cio-econémico, caracteristicas dsopalidade, patologias organicas,

organizacao do trabalho e desemprego, dentre outras
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Varios estudos identificados na literatura conslaltautilizaram
metodologias distintas, com prevaléncia do usocsdelas especificas para investigar
depresséo, estresse, ansiedade ou escalas garais;omo 0 instrumento de
avaliacdo da qualidade de vida (WHOOQOL-100), dgaBizacdo Mundial de
Salde, validado no Brasil por Fleck, Leal, LouzaHayier, Vieira, Santos &
Pinzon. (1999) e o mental health inventory (MHI@onvalidado no Brasil,
“destinado a avaliar distresspsicoldgico e o bem-estar na populagdo em garabe
somente nas pessoas com doenca mental. Este iastaunfoca sintomas
psicologicos de humor, ansiedade e perda de censobre os sentimentos,
pensamentos e comportamentos” (Ribeiro, 2001, )p. 79

Outra medida bastante utilizada nas pesquisas ssdiide-doenca
mental, tem sido o questionario de saude geral jQ&@do por Goldberg em 1970,
traduzido, adaptado e validado no Brasil, por Paggq@ouveia, Andriola, Miranda e
Ramos (1996). E um teste que permite identificatividuos n&o-doentes, e
diferenciar casos potenciais de distdrbios mentais, populagdo nao-clinica.
“Mensura deterioracdo mental a partir de pequertsagdes psiquicas e/ou
sintomas de sofrimento que ndo implicam em quados®ldgicos estabelecidos”,
conforme asseveram Borges e Argolo (2002, p. 278).

O QSG possui uma versao original com 60 itens, asuersdes
reduzidas, com 30, 28 e 12 itens, todos com pragdies psicométricas adequadas e
consistentes (Banks, Clegg, Jackson, Kenp, Stafowlall 1980; Tarnopolsky &
cols., 1979; Gouveiat al, 2003). Seus itens versam sobre indicadores rmieelséar,
aos quais o individuo responde, considerando diérezia de sua ocorréncia nas

ultimas semanas.
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O QSG tem sido criticado em virtude da possibil@aé manipulacao
das respostas por parte daqueles que a ele se teulnpor ndo estar isento da
necessidade de realizacdo de inferéncias para necaimpreensdo de algumas
respostas e ainda, por nao distinguir com precip@esoas que tém distlrbios
cronicos e aquelas que sofrem distresse recentaléywMorrison, Pyne, Fritschi &
Wall, 2005). Todavia o instrumento apresenta coargagem, a possibilidade de ser
aplicado coletivamente, de demandar pouco tempa gaa aplicacdo e pelo seu
baixo custo. Conquanto n&o esteja isento da néleeleste realizacdo de inferéncias
para maior compreensdo de algumas respostas, peingtividade de apuracéo dos
dados. Constitui um dos instrumentos mais utilizag@ara medir o bem-estar
psicolégico (Gouveiatel., 2003).

A utilizacdo desse instrumento tem crescido, ppglonente em estudos
ocupacionais e epidemiolégicos, proporcionalmemtea@amento da tendéncia que
considera saude-doenca mental ndo somente comocaus® sintomas.Tem sido
utilizado para investigar a relacdo entre saudexgoenental e diferentes variaveis,
tais como a motivagdo e significado do trabalhorgBs & Argolo, 2002) e
processos de trabalho ¢etemarketing Fernandes, Di Pace & Passos, 2002), dentre
outras.

Por considerar que os objetivos do QSG séo coarenta 0s propositos
do presente estudo, este teste foi adotado, costiuimento de medida da variavel
saude-doenca mental, pois constitui matéria destquisa a investigacdo da
possibilidade de adoecimento mental de trabalhadgue, em sua maioria, ndo se
apresenta como guadro nosoldgico estabelecido.

Tampouco foram consideradas as doencas psiquicaga@onais,

determinadas pela estrutura ou organizacdo dolliabA presente investigacio
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interessou estudar a saude-doenca mental inflidnpi@la discrepancia nos valores
do trabalho e que, em dado momento, perpassa texiaténcia do trabalhador, em
razdo da centralidade e importancia do trabalha gaa identidade.

Torna-se evidente que os riscos de sofrimento gsiguadoecer mental
estdo presentes em todos os lugares significafimess 0 homem. O trabalho é um
desses lugares privilegiados de risco, em virtuelesuwh caracterizagdo, por ser o
locusda socializagcdo secundaria e, ainda ser, o luggual o homem se produz e
produz seus significados (Codo, 1993). A saude ahesta imbricada no trabalho
(Warr, 1987; Jahoda, 1996, citados por Blanch, 1996 87), podendo ser
considerada como a “capacidade de amar e trabgfatid, 1938, citado por Codo,
Soratto & Vasques-Menezes, 2004).

O trabalho pode participar do adoecimento, comolatimador ou
desencadeador das doencgas ditas mentais, consideraa a complexidade dessas
desordens ndo envolve, nas suas origens, apemasnébs mentais, no sentido
psicolégico, mas integram também aspectos fisicoso@ais, além de terem
articulagcdo com o ambiente ocupacional” (Mendesr8zC2004, p. 40).

Em decorréncia, varios estudos sobre a relacdocesinehca mental e
trabalho tém sido desenvolvidos. A seguir, serdiesgmtadas algumas dessas muitas
contribuigcbes, buscando elucidar a importancia desiderar os valores do

trabalho como variaveis preditoras da satude-doeegdal.

2.2 Saude-doenca mental e trabalho
Em 1917, o jornaMental Hygienepublicou um artigo alertando para
manifestacbes de personalidades parandides, iradiggue emocionalmente

instaveis, em pacientes desempregados (Codo, 1988)écada de 1920, pesquisas
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buscaram delinear o perfil psicolégico do trabathadito propenso a acidentes de
trabalho, culpando-os por tais incidéncias (Sa2022.

Estas agOes revelam que os estudos sobre saudgdoental e trabalho
nao sdo exatamente novos. No entanto, como as$Seéigmann-Silva (1988), de
modo geral o tema permaneceu evitado e mesmo doutfor pesquisadores e
pelos setores dominantes da sociedade, a quenmteiessam as andlises criticas e
revisao das condi¢Oes de trabalho a que séo suoseiu se submetem, boa parte
dos trabalhadores” (p. 15).

As mudangas que ocorreram nas ciéncias humana$sic@ogia, nos
altimos anos ‘“viabilizaram um novo olhar sobre amehsdo trabalho (...)
reafirmando sua importancia na constituicdo doitsu@ na sua insercéo social,
como estratégia de saude e como associado ao m@mégimental” (Jacques, 2003,
p. 98). Foram fundamentais, as contribuicbes detzBol(1928), Sivadon e Le
Guillant — que na década de 40 fundaram o campsadde mental e trabalho
(citados por Jacques, 2003) e Dejours (1992).

Selligman-Silva (1994) define saude mental e trabalomo “a inter-
relacdo entre o trabalho e os processos saudealarng dindmica se inscreve mais
marcadamente nos fendbmenos mentais, megmando sua natureza seja
eminentemente social” (p. 51). Esta definicdo tmtada neste estudo.

A definicAo de saude mental e trabalho pode emfat processo
produtivo, em que o trabalho aparece como fatoerdzsleante, remetendo a
dindmica mental a fatores genéticos ou familiaRsde ainda ser baseada na
concepcao do trabalho, como fator constitutivo diseaimento e de salde mental, o
que amplia as possibilidades de estudo do temaapeando as classificagOes

nosoldgicas e aproximando-se da tematica da sulpsdie (Tittoni, 2002).
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A pesquisa que trata de saude mental e traballm@npo, caracteriza-se
por diversas polémicas,e a maior delas refereesa@sééncia ou ndo de nexo causal
entre certos transtornos mentais e problemas \iadog pelos individuos no
trabalho, ou que poderiam constitui-las como daencapacionais, ou ndo. Dito de
outra forma, tem prevalecido a questéo: o trabplowoca ou precipita transtornos
mentais?

Em resposta a essa pergunta, buscam-se evidémof@sicas para a
relacdo saude-doenca mental e trabalho, considei@rdo possiveis preditores 0s
fatores oriundos da saude ocupacional e outrosatl@eza sociolégica, ou ainda
caracteristicas psicolégicas e psicossociais. Kkr#$979, citado por Ferreira &
Assmar, 2004) identificou efeitos negativos das alealas excessivas (pressao do
tempo e sobrecarga de trabalho) e do baixo conttadetarefas pelo trabalhador
sobre sua saude mental.

Burke (1988, citado por Ferreira & Assmar, 2004@nidficou que a
ambigtidade ou conflito no exercicio de papéis ipsainais esta positivamente
relacionado com o adoecimento psiquico. O mesmoénieno foi observado por
Danna (1999), ao considerar o efeito das relaciEspiessoais harmoniosas no
ambiente de trabalho sobre a saude.

Fatores disposicionais como ansiedade-trafetjvidade positiva e
negativa epersonalidade tipo A tém sido investigados, mostrando-se capazes de
influenciar a saude psiquica de trabalhadores,ocof estudos desenvolvidos por

Elovainio (2000) e Spector (1986).

® Personalidade tipo A: padrdo comportamental e @mat caracterizado por um sentido de
urgéncia de tempo, hostilidade e competitividadeckenbury & Hockenbury, 2003).
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Blanch (1996) afirmou que “em termos gerais, o dliad resulta
sempre em fonte potencial de estresse, na medidperas caracteristicas da tarefa
ou as condicdes fisicas, contratuais ou sociaigu@rse realiza sdo inadequadas para
a pessoa que a executa” (p. 100).

A associagao entre qualidade de vida no trabakstresse tem sido
confirmada em estudos como os de Aubert (1994)dgimguiu estresse e neurose
profissional, identificando adoenca da idealizacdoassociada a gestdo por
exceléncia. Para essa autora,

a necessidade de trabalhar energicamente, de ercada vez mais

esforgcos, de desempenho cada vez melhor e de teshre para um

maior sucesso, estdo na origem deste fenontkrem¢a da idealizacdo

O individuo se encontra, de certa forma, preso ema espiral

infernal, obrigado a correr cada vez mais depressam contexto onde

tudo muda tdo rapidamente (...) Esse fenbmeno #cydarmente
acentuado nas empresas que praticam aquilo quemd&ros

“administracéo por exceléncia” (...) O processanstala quando a vida

ou o trabalho ndo trazem mais aos individuos anmpeasa que eles

esperam. (p. 188)

Também podem ser citados os estudos de Bernick7)1%®bre a
prevaléncia do estresse em categorias profissioagpecificas, como a dos
executivos; as pesquisas desenvolvidas por Fran@adeigues (1997) citam as
correlagbes entre estresse e os chamaddsaholicsou viciados em trabalho.

As pesquisas sobre estresse popularizaram o prabkohre saude

mental, em virtude de sua ampla utilizagdo em nreicos meios de comunicagéo
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e na linguagem cotidiana. Franca e Rodrigues (198ffj)em o estresse relacionado
ao trabalho como

situagcbes em que a pessoa percebe seu ambientabd¢éhd como

ameacador as suas necessidades de realizacao pgssgessional e/ou

sua saude fisica ou mental, prejudicando a interaigsta com o

trabalho e com o ambiente de trabalho, na medidgueneste ambiente

contém demandas excessivas a ela, ou que ela mie®ncoecursos

adequados para enfrentar tais situacdes. (p. 115)

No Brasil, destacam-se, especificamente neste caagoontribuicoes
de Lipp (1984) e Franca e Rodrigues (1997).

Os diversos modelos tedricos utilizados nasgpisas sobre estresse e
saude-doenca mental apresentam em comum a exgstEm@stimulos externos das
situacdes de trabalho (estressores), respostaslqugas frente aos estimulos
(ansiedade, irritacadaurnout hostilidade, etc) e consequéncias para o bem-@sta
individuo ou comportamentais (afastamento do thahaétc). Sobre as ultimas,
incidem variaveis moderadoras individuai®ging auto-estimalocusde controle)
ou situacionais (suporte social).

Apesar do numero crescente de pesquisas, 0 malelemte ao estresse
tem sido alvo de varias criticas decorrentes dardoigdo e multiplicidade de
sentidos atribuidos ao termo estresse. Algunsesjtoomo Castiel (1994, citado por
Filgueiras & Hippert, 2003), consideram que as &des metodoldgicas néo
permitem estabelecer relacdes entre estresse ealeentermos genéricos, pois 0S
mecanismos etiopatogénicos nao estdo bem entehdmo$19). O mesmo autor
afirma que a nocao de estresse é pertinente g@isi@xtremas e que a validade dos

seus métodos de mensuracgdo é questionavel.
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Dentre as varidveis relacionadas ao processo shefga mental e sua
relacdo com o trabalho, destacam-se ainda, viv&mgaprazer e sofrimento, agdes
coletivas dos trabalhadores, manifestacdes de B&an-eu mal-estar psicologico,
satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho e categodsslégicas especificas, tais como
depressaajoenca dos nervpd ER/Dorf, estresse, sindrome dernout

As vivéncias de prazer e sofrimento e as acOesivadede trabalhadores
tém sido investigadas por pesquisadores que sdabmasea psicodindmica do
trabalho.

A psicodinamica do trabalho desenvolveu-se com baggsicopatologia
do trabalho, termo originalmente empregado por d&®ima(1993, citado por Lima,
2002) que escreveu sobre “o caminho que vai daltialzomo fonte de crescimento
e evolucdo do psiquismo, até as formas perversaerginizacdo da atividade
laboral, gerando conflitos e possibilitando a er@eoip da doenca mental” (Lima,
1998, p. 10). A psicodinamica do trabalho tambémnfaito influenciada por Le
Guillant que, nos anos 1950, se interrogava sobréregercussdes patolégicas do
condicionamento social e da alienacdo no trabdlticido por Jacques, 2002, p. 12)
e identificou a Sindrome geral de fadiga nervosatedefonistas parisienses.

Em continuidade, Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994bps encontrar
contradicbes em pesquisas sobre saude-doenca neemtabalho, propuseram a
substituicdo da expressédo por psicodinamica daltrabpassando a focalizar ndo o
que adoece o trabalhador, mas como ele se mantgnadsar das adversidades.
Esta abordagem lida com o sofrimento, definido Pejours, Abdouchely e Jayet

(1994) como “uma vivéncia subjetiva intermediariatre a doenca mental

® LER/Dort : “sindrome clinica caracterizada por @odnica, acompanhada ou ndo de alteracdes
objetivas, que se manifesta principalmente no mesccintura escapular e/ou membros superiores,
em decorréncia do trabalho, podendo afetar tenddésculos e nervos periféricos”. (Ministério da
Saude, Brasil, 2001. p. 425)
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descompensada e o conforto ou bem-estar psiquiem,sgscita a utilizacdo de
estratégias defensivas, construidas, organizadgsrenciadas coletivamente” (p.
124).

Trata-se de uma metodologia util a compreensdoetsdo saude-
doenca mental e trabalho, nas atividades em que %edencontram agressoes
imediatamente observaveis, mas que estdo em congigipatoldgica” (Merlo,
2003, p. 140). Também favorece o entendimento fisae coletivas que promovem
resisténcia as mudancas, no ambiente organizacional

A psicodinamica do trabalho aproxima-se do campimiod da
Psicologia, especialmente do referencial psicaoalite considera saudavel o
trabalho que permite a sublimag&o. Prioriza métogaditativos clinicos de escuta e
intervencao, por meio da entrevista coletiva, nal @ao sao valorizados aspectos
objetivos, como tarefas e modo operativo, mashbgeBuidade do trabalhador em
relacdo a aspectos da organizacdao do trabalho, ctamso responsabilidade,
hierarquia, comando e controle.

Especialmente a partir da publicacacAd@ucura do trabalhp(Dejours,
1987), essa metodologia passou a exercer granhlie€nofa sobre pesquisadores
brasileiros, tais como Seligmann-Silva (1988 e )19B#na (2002), Merlo (2003) e
Sato (2003). Entretanto, “é uma proposta aindanjdveomo assinala Merlo (2003,
p. 140). Lima (2002) argumenta que Dejours, em teuaka obra, estabelece uma
confusdo entre psicologia concreta e abstrata,tiesfi@o excessivamente a
subjetividade, a vida mental, em detrimento daidadé objetiva, mantendo “o
trabalho como uma categoria marginal” (p. 78).

De uma perspectiva epidemioldgica (Codo, 2002xnoidentificadas

doencas consequentes comsiradrome do trabalho vazientre bancarios, parandia
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entre digitadores, histeria em trabalhadores dehese eburnout em educadores
(Codo, 1999). Deste mesmo ponto de vista, sdodensglas as patologias derivadas
da exposicao a substancias quimicas toxicas erdeagisicos, como o ruido, bem
como distdrbios comportamentais previstos na legél previdenciaria brasileira,
em que o trabalho “é causa necessaria” (MinistdaidcSaude Brasil — MS, 2001):
deménciadelirium, transtorno cognitivo leve, transtorno organicgodesonalidade,
transtorno mental organico, episddios depressivasieastenia.

As inumeras pesquisas sobre saude-doengca mentedbelhb tém
priorizado metodologias diferentes. Aquelas oriéata por uma concepgao
psicodindmica utilizam métodos qualitativos clisicde escuta e intervencao.
Outros pesquisadores, como Fernandes, Di PacesesP@902) e Paschoal (2003),
usam escalas e questionarios, permitindo maior ategpo entre resultados obtidos
em estudos diferentes, até mesmo os transculturais

Muitos estudos em saude-doenca mental e trabalhsidsvam que o
significado do trabalho, perpassa “a estruturacsécondémica, a cultura, os valores
e a subjetividade dos trabalhadores” (Jacques,,30089). Enfatizam categorias
como vivéncias, cotidiano, modos de ser e aspectalitativos das experiéncias dos
trabalhadores, que acompanham o0s processos deirmadogg sem privilegiar
diagnosticos psicopatoldgicos. Utilizam métodoslitatevos por meio de técnicas
como a observacgdo, entrevistas individuais odetigas, pesquisas etnogréficas e
andlises de discurso.

Véarias pesquisas, como as realizadas por Codo )286f%hregam
abordagens qualitativas e quantitativas, cruzamdi@weis advindas da utilizacdo de

instrumentos de medida das condi¢cbes de trabaltaiogmlos de observacéo e
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escalas de trabalho) e das condi¢bes de vida eadinlo trabalhador (escalas e
entrevistas clinicas, fontes documentais e dadatistfcos variados).

Qualquer que seja a perspectiva metodologica aalothd que se
considerar e respeitar a natureza intrincada detadn salude-doenca mental, e de
sua relagdo com o trabalho, também complexa. Eesaprdivel compreender esse
construto sem simplifica-lo. (Lima, Assungdo & Feimco, 2002). E fundamental
que se proceda sempre, com a promocao de reflex@iggimentacdes consistentes,
integradas, criticas, ndo ocasionais, mas adaptadaada organizacdo, grupo
profissional ou categoria a serem estudados.

Os diversos estudos apresentados nessa secaocemaenimportancia
de conhecer a relagdo entre trabalho e saude-doewecdal e nela intervir
adequadamente. Apesar dos avancos em pesquisa areasamuitas correlacdes
ainda precisam ser compreendidas, como por exeraplelacdo da (in)satisfacéo
dos valores e a saude-doenc¢a mental no trabalho.

Em virtude da complexidade dessa relagcdo e dostrabms que a
compdem, o tema n&o deve ser tratado com supédida. E inadmissivel que sua
pratica esteja restrita ao previsto pela legislap&evidenciaria brasileira, que
simplesmente determina a prevaléncia de modelgmdliticos (lista divulgada pelo
Ministério da Saude - Brasil, de transtornos mentai do comportamento
relacionados ao trabalho).

O presente estudo pretende contribuir para o des@mento do tema,
testando um modelo preditor da saude mental doaltratbor, com foco na
discrepancia entre metas motivacionais relacionadas trabalho e a

(im)possibilidade de satisfazé-las, conforme sesziito no proximo capitulo.



CAPITULO 1l

UM MODELO PREDITIVO PARA A SAUDE MENTAL NO TRABALHO

CONSIDERANDO OS VALORES

Os estudos sobre saude mental no trabalho tém eapmds como
antecedentes desse processo desde variaveis iragjidomo escolaridade e género
(Gazzotti & Codo, 2002), tracos de personalidadevdnio, 2000), autonomia
(Ferreira & Assmar, 2004), percepcoOes de injugige & Tamayo, 2004; Assmar &
Ferreira, 2004) e valores pessoais (Tamayo, 2@08)yvariaveis de macroanalise,
como nivel sécio-econémico (Blanch, 1996), opodade para o desenvolvimento
de relacdes interpessoais (Danna, 1999), oportdespara exercer controle sobre o
meio e condi¢des de trabalho (Karasek, 1979, cpadd-erreira & Assmar, 2004).

Este estudo pretende responder as seguintes cgieatdapossibilidade
de satisfacédo dos valores relativos ao trabalhajiserepancia entre os valores do
trabalho e as possibilidades de satisfazé-los ganaacao, esta relacionada com a
saude mental do trabalhador? Qual o papel da idadie nivel hierarquico nessa
relacdo? Responder a estas questdes é de fundhmmgrueiancia para a elaboracéo
de programas de desenvolvimento profissional eogéde préaticas de gestdo mais
humanizadas e humanizantes, dirigidas a saudelgshadores, nas organizacdes.

Propde-se que a relagdo entre insatisfacdo dosesadoa saude mental
seja moderada pela idade e pelo nivel hierarqui2omodelo moderacional
proposto, considera, conforme representado naafigur que a insatisfacdo das
prioridades axiolégicas relativas ao trabalho ( #ariavel independente) influencia

para mais ou para menos a saude-doenca mentalabalhiv (B = variavel
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dependente). Essa relacédo € também influenciadaigede e nivel hierdrquico dos

trabalhadores (C = variavel moderadora).

©

IDADE
NiVEL HIERARQUICO

(A) B v
INSATISFACAO - (B)

DAS > SAUDE-DOENCA
PRIORIDADES MENTAL
AXIOLOGICAS

LABORAIS

Figura 4 — Diagrama do modelo de investigacédo ddata estudo

3.1 Objetivos
O objetivo geral deste estudo consiste em invastg&lacio existente
entre a (in)satisfacdo dos valores do trabalho saade-doenca mental de
trabalhadores.
S&o objetivos especificos:
a) identificar indices de priorizacdo e (in)sagéfa dos
valores relativos ao trabalho, segundo a percegpgagarticipantes;
b) identificar se existem diferencas nos niveissalésfacao
das prioridades axiologicas laborais dos partidgmrconforme o género, a idade, a

escolaridade, o tempo de servico e o nivel hieréogu



74

c) identificar se a impossibilidade de satisfacaas d
prioridades axiologicas referentes ao trabaled, organizacdo, esta relacionada a
saude-doenca mental dos participantes;

d) identificar se a relacdo entre discrepancia légioca
(definida pela diferenca entre a priorizagdo danapossibilidade de satisfacéo
axiologica laboral) e saude-doenca mental € mddepela idade e pelo nivel

hierarquico dos participantes.

3.2 Hipodteses

Com base nas contribuicdes tedricas e nos objetmagpostos,
emergiram sete hipéteses de investigagao:

Vérios estudos demonstram que ha& poucas oportiesddd acesso
feminino a novas profissdes, a ocupagdes que ezvohovas tecnologias e a postos
de trabalho melhor remunerados ou de maior respiicsale hierarquica (Fischer,
2001; Abramo, 2002 e Ferreira & Assmar, 2005). issespera-se obter menor
indice de satisfacdo dos valores relativos ao lttabentre as mulheres do que entre
0os homens (H1).

A literatura indica que, no inicio da idade adutade uma nova
atividade profissional, as exigéncias por realinagdo grandes, os desafios séo
muitos (Schwartz, 2005b) e as oportunidades deagdlo muitas vezes demandam
tempo para sua concretizagdo. Assim, espera-seogjugveis de satisfacdo dos
valores relativos ao trabalho sejam menores estraas jovens e 0s que possuem
menor tempo de servigo na organizacgéo (H2).

Estudos desenvolvidos por Johnson (2002) e Schwg@d5b)

demonstram que aqueles que possuem maior nivebd#agdade tém maiores
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oportunidade de engajamento em atividades quefegatia seus desejos. Esses
autores salientam também que, em decorréncia deigelueducacional, as pessoas
enfrentam menores barreiras e se sentem maisgiodas e motivadas para alcancar
metas socialmente aprovadas. Assim, espera-se robtasres indices de satisfacao
dos valores relativos ao trabalho entre os trabales que possuem menor
escolaridade (H3).

De acordo com Borges (2005) os trabalhadores qoeodpam fungao
de gestdo experimentam menores oportunidadegpratiuzindo dentro da
organizacao, boa parte das relagdes sociais e/claske” (p. 237). Assim, espera-se
obter menores indices de satisfacdo dos valorasvied ao trabalho, naqueles que
nao desempenham fungao de gestao (H4).

Contribuicbes de autores como Cooper e Cartwri§94), e Peiro
(1993, citado por Tamayo, 2001) evidenciam a pd&ide de comprometimento
da saude mental de trabalhadores, quando ha ingangia entre valores priorizados
pelos individuos e pelas organizacbes em que haimal A concepgdo de
incongruéncia considerada por estes pesquisadpregirma-se da concepcdo de
discrepancia adotada no presente estudo, pois aisfagdo percebida pelo
trabalhador reflete oportunidades oferecidas petmrizacdo. Todavia ndo sao
consideradas como sinbnimo, haja vista que aguratt'es organizacionais nao
serdo identificados separadamente dos valores gigspara posterior comparacao.
Seré considerada discrepancia, a diferenca emqtrieréizacdo e a impossibilidade de
satisfacdo axioldgica laboral, segundo a percepdo8articipantes. Assim, espera-
se que a insatisfacdo das prioridades axiolégisteaepositivamente relacionada
com o adoecimento mental, manifesto através de akoores nos fatores do QSG

(H5).
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A literatura pertinente ao tema apresenta diveestigdos que relatam a
interferéncia da idade sobre os valores (Johndad1,;2Schwartz, 2005), até porque
esta “geralmente implica outras variaveis, tais @omivel de escolaridade,
experiéncia profissional, etc” (Tamayo, 1988, p. #&sim, espera-se que a relagéo
entre discrepancia axiologica laboral e saude-doenental seja moderada pela
idade (H6).

Em relacdo ao nivel hierarquico, ndo foram encdonsastudos sobre
sua relagdo com os valores. No entanto, considerante “as organizagdes
brasileiras apresentam uma distancia de poder rétdg que parecem lembrar a
distribuicdo de renda nacional e o passado esa@ad¢Motta & Caldas, 1997, p.
31), pode-se esperar que diferencas no nivel Qigicr interfiram na relagdo entre
valores e saude-doenca mental. Assim, espera-sa gekacdo entre discrepancia
axiologica laboral e a saude-doenca mental sejeeradd pelo nivel hierarquico do

trabalhador (H7).



CAPITULO IV

METODO

4.1- Caracterizacdo da empresa

A pesquisa, devidamente autorizada pelo seu Su@edente de
Recursos Humanos, foi realizada em uma empresassinoaria de distribuicdo de
energia no estado de Goias. Trata-se de uma engeeszonomia mista que, desde
2003, ao colocar a venda de suas acdes em l@laa;dmo acionistas, cooperativas,
associagfes, pessoas fisicas, empregados e o gae@restado de Goias — que €
acionista majoritario. Além de sua sede, em Gojgmiasui regionais distribuidas
em todo o estado ed Goias e em Brasilia-DF.

A empresa detém o monopolio da distribuicdo de gimezm Goiés e
exporta tecnologia para outros estados. Ocupa mepo lugar entre as
concessionarias da Regido Centro-Oeste em fatutapr@imero de consumidores e
tempo de atendimento, e o0 sexto lugararking nacional, tendo recebido, em 2005,
importante prémio por seu desempenho no setoratgian

Em 2003, ap6s doze anos de prejuizo, experimentoa tentativa
fracassada de privatizagdo que influenciou, sicptifamente, seu clima
organizacional. Foram adotadas medidas adminissati objetivando sua
recuperacdo financeira e reduzidas as interfer@rmtiticas em sua gestdo. Estes
fatores contribuiram para que sua lucratividad®s®sse positiva a partir dos dois
anos seguintes. Em 2006, sua situacao financefrauscevezes decorrentes dos

investimentos em obras e da influéncia de acdésqgasl em virtude do ano eleitoral.
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Esses acontecimentos também viabilizaram impogaatdes de sua
Area de Recursos Humanos, tais como a re-estréurdo Plano de Cargos e
Salarios, e outras estratégias que acabaram comdibidez em relagdo a
possibilidade de crescimento na organizacao” (Gerde Recursos Humanos da
empresa, em entrevista concedida a essa pesquasador

A estrutura organizacional da empresa é compostaPpesidéncia,
Diretoria, Superintendéncia e Setores. A escolle gistores tem como critérios
experiéncia e notério conhecimento (50%), além ndkcacdo politica (50%). As
mudancas gerenciais acompanham mudanc¢as no g@statual que, normalmente,
ocasionam alteracdes na gestdo, nas orientacoasosganizacdo de processos de
trabalho. Tal caracteristica sempre gera estadaxplectativa diante da mudanca de
governo.

As pressdes decorrentes do contexto de trabalfio sstnpre presentes,
especialmente nas areas operacionais, e advém mguncmores, de Orgaos
fiscalizadores como Agéncia Goiana Reguladora (AGR)éncia Nacional de
Energia (ANEL), Superintendéncia de Protecdo aoeeitbs do Consumidor
(PROCON), Ministério Publico e Tribunal de Contas.

Ha risco de vida em algumas funcdes operacionasmente em 2006,
ocorreram pelo menos trés acidentes com vitimé fata

As relagbes com o sindicato dos empregados saddpri@antemente
saudaveis”, segundo o Gerente de Recursos Humamasmgresa. O sindicato,
atualmente, possui pouco poder de mobilizag&o, eardro 1990, tenha havido uma
paralisacdo total dos empregados, por aproximadameante dias. O Plano de

Cargos e Salarios (PCS) existe, desde 1991, ev@to em 2003. Os salarios séo
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competitivos e estdo acima da média do mercadosakpmisso, 0os contratados nos
ultimos dois anos reclamam bastante da remuneracébida.

Existe avaliacdo anual do desempenho, de@@5. Inicialmente,
destinava-se ao enquadramento no PCS, correcadeduo®s de fungdo e correcao
salarial. Em 2006, seu foco € a elaboracdo de amoplie ac6es de melhoria por
consequéncias, mapeamento das competéncias, Ieetadas necessidades de
treinamento e otimizacao de processos.

Os empregados séo contratados de acordo com o eregian
Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT), mediampeovacdo em concurso
publico. Apds a contratacdo, realizam estagio poolmade trés meses, ao final do
qual podem ser efetivados ou demitidos. A includ@onovos contratados é feita
mediante treinamento introdutdrio. Existe competiide entre novos e antigos
empregados. Informalmente, a Area de Recursos Husraserva, nos empregados

wAa

mais jovens uma “ansia, uma angustia, uma preméuacia fadiga para progredir
depressa, ser chefe depressa, ter aumento sall@pabssa, sem considerar a
necessidade da experiéncia e da qualificacdo” (Bere Recursos Humanos da
empresa).

Em 2004, houve um Plano de Incentivo a Demissdantatia (PDV),
ao qual aderiram, aproximadamente, duzentos engwegaAtualmente, 280
empregados ja possuem tempo para requerer aposéatachas alguns estdo
aguardando que seja oferecido novo PDV, ao pass@uafnos afirmam nao querer

deixar a empresa, para “ndo deixar a corda roeztd@e de Recursos Humanos da

empresa).
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Tem sido crescente, entre os empregados, a “imcalée episédios de
depresséao, desarranjo familiar, uso de droga ecadertos” (Gerente de Recursos
Humanos da empresa).

Essa empresa foi escolhida para este estudo, efio @& ser uma
organizacdo que tem passado por mudancas adntimesdrague apontam a
necessidade de atencdo a saude psiquica dos seusgados. Também a
estabilidade e o longo tempo de servico de seusegagos, (com tempo meédio de

20 anos, superior ao tempo meédio de servigoamastra) sugere a possibilidade

de maior facilidade para identificar satisfacdormatisfacao dos valores laborais.

4.2 Participantes

Participaram do estudo, 220 trabalhadores quellvatmahd mais de um
ano na empresa citada. Os participantes foramige#sins, aleatoriamente, dentre
os empregados lotados na sede da empresa, em &6Gi@nie na época da coleta
de dados, totalizavam 1557.

A amostra, detalhadamente descrita na tabela 8seqmiou idade média
de 41,8 anogdp = 11,39) e média de tempo de servico de 15,46 @pos 11,04).

Foram considerados ocupantes do nivel hierarquieogedstdo, os
empregados designados formalmente, por meio dar@oru contratacdo, que
executam tarefas de gerenciamento ou supervisapedsoas e/ou processos,

conforme normas proprias da empresa.
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Tabela 3- Dados demograficos da amostia=(220)

Variavel Nivel Frequéncia Porcentagem
ldade 19-25 26 12,0
(anos) 26 — 30 25 11,0

31-40 39 18,0
41 -50 71 32,0
51-65 59 27,0
Sexo Feminino 40 18,0
Masculino 180 82,0
Escolaridade Ensino médio incompleto 10 4,5
Ensino médio completo 91 41,4
Superior incompleto 46 20,9
Superior completo 53 24,1
Pos-graduacéo 20 9,1
Tempo de servigo 1-5 71 32,0
(anos) 6—-15 32 15,0
16 — 25 68 31,0
Acima de 26 49 22,0
Nivel hierarquico N&o-gestor 151 69,0
Gestor 37 17,0
missing 32 14,0

Para a categorizacdo da idade, foram inicialmemtesiderados os
periodos do desenvolvimento da idade adulta, ptopgsor Levinson e Gooden
(1978, citado por Kaplan, Sadock & Grebb, 1997):

a) adulta jovem ou inicial — dos 20 aos 40 anoss pt& 0s
30 anos da-se a construcdo de uma estrutura exgreahde vida para essa idade e,

dos 30 aos 40, a construcao de uma estrutura edeavila,
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b) adulta intermediaria — dos 40 aos 60 anos, @éios 50
anos, ocorre a constru¢cao de uma estrutura expaahse vida para essa idade e,
dos 50 aos 60, a constru¢do de uma estrutura edtvila, e

c) tardia, a partir dos 60, até os 65 anos.

Considerando que, aproximadamente aos 25 anoseotoentre 0s
brasileiros, mudancas significativas, tais comaliracdo da formacgédo universitaria
e casamento, foi incluido, para este estudo, ufdi\ado no primeiro periodo da
idade adulta jovem, que passou a ser constituideéddaixas: dos 19 aos 25, dos

26 aos 30 e dos 31 aos 40 anos.

4.3 Instrumentos

4.3.1 Escala de valores relativos ao trabalho YH)

A EVT, construida e validada por Porto e Tama&@08), € composta
por 45 itens, agrupados em quatro fatores reladas)arespectivamente, com 0s
fatores de ordem superior, da teoria de valoreSctievartz (1992):

a) realizacdo no trabalho— refere-se a busca de prazer e
realizacdo profissional, bem como de independédeiapensamento e acdo no
trabalho por meio da autonomia intelectual e datigrdade, e se relaciona com o
fator abertura & mudanca;

b) relagcbes sociaiss busca de relagbes sociais positivas
no trabalho e de contribuicdo positiva parsoaiedade, por meio do trabalho, e
esta positivamente associado a autotranscendéncia;

c) prestigio — refere-se a busca de autoridade, sucesso

profissional e poder de influéncia no trabalhse@elaciona com auto-promocéao;
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d) estabilidade — busca de seguranca e ordem na vida por
meio do trabalho, possibilitando suprir materialteess necessidades pessoais, e se
relaciona com conservacao.

A escala desenvolvida por Porto e Tamayo (2003)siderando os
objetivos deste estudo, foi acrescida uma columagumal o respondente devia
registrar sua percepg¢ao acerca de a organizac@oetnabalha permitir a satisfacao
dos seus valores relativos ao trabalho (anexo IhchAisdo dessas questdes permite
identificar a satisfacéo e/ou a insatisfacdo déwres laborais.

As respostas para cada item sdo dadas, segund@scaka Likertde
cinco posigoes. O escore final de cada fator inshcalos valores priorizados e dos
valores satisfeitos resulta da soma das respostasspondentes aos numeros da
escala de cinco pontos, dividida pelo total desitelo fator. A discrepancia
axiologica é determinada pela diferenca entre a®res referentes aos valores
priorizados e 0s escores correspondentes a satisflas respectivos valores.

A escala foi submetida a uma andlise semantica deanparticipantes
que, apos respondé-la, foram questionados sobdifiasldades encontradas e a
compreensao dos itens. Foi realizado, posterioenent pré-teste da escala em uma
amostra de 178 alunos universitarios de uma undazte privada de Goiania, com
idade média de 30,46 anodpf 8,2), sendo 5 9,6% do sexo feminino e tempo
médio de servico equivalente a cinco anos. Dpeahravam funcdes de gestéo,
41% da amostra do pré-teste.

Apesar de ndo ser objetivo deste estudo, os itenestala foram
submetidos a uma analise fatorial (PAF), catacdo Varimaxutilizando os dados

do pré-teste. Posteriormente, os dados da amastien ftambém submetidos aos
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mesmos procedimentos, para confirmar a estrutuwpopta por Porto e Tamayo
(2003).

Os resultados do pré-teste indicaram que os fasgragrupam, conforme
proposto por Porto e Tamayo (2003). O KMO foi d&lG oteste de esfericidade de
Bartlett, significativo. O grafico de sedimentac&ereeplo} indicou quatro fatores,
todos comeigenvaluesuperior a 2, que explicaram 35,53% da variar@gfatores
apresentaram cargas fatoriais entre 0,30 e 0,79celemte consisténcia interna
(Pasquali, 1999), validada por meio alda de Crombachrelagbes sociais, alfa =
0,86 (12 itens), prestigio, alfa = 0,86 (11 itemsglizacéo, alfa = 0,95 (15 itens) e
estabilidade, alfa = 0,87 (7 itens).

Os resultados apresentados pela amostra consideedao estudo,
indicaram os seguinteddfas de Crombachrela¢gGes sociais, alfa = 0,84 (12 itens),
prestigio, alfa = 0,67 (11 itens), realizagdo, alfa,76 (15 itens) e estabilidade, alfa
= 0,52 (7 itens). Esses valores sdo menores qemamtrados no pré-teste, e tais
diferencas podem estar relacionadas as diferengas caracteristicas sécio-
demograficas das amostras consideradas para vaidBVT e das amostras

utilizadas para o pré-teste e para este estodéprene demonstrado na tabela 4.
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Tabela 4 - Caracterizacdo socio-demografica dasstaaso consideradas para
validacdo da EVT (Porto & Tamayo, 2003) e paraes@nte estudo.

. Presente
Caracteristicas da amostra Porto (2003) Preé-teste estudo
% % %
Género Feminino 64,0 60,0 18,0
Masculino 36,0 40,0 82,0
Escolaridade Ensino médio completo - - 45,9
Superior incompleto 59,0 44,0 20,9
Sup. completo /P6s-graduacédo - 55,0 33,2
Tempo médio de servico 9,2 50 15,5
Idade média (anos) 28,4 30,5 41,8

Apesar dos baixoslfas de Crombactobtidos na amostra considerada
para este estudo, foram mantidos todos os iteesada original, em razéo de que a

escala foi previamente validada e publicada (P&ri@amayo, 2003).

4.3.2 Questionario de saude geral (QSG)

O questionario de salde geral - 3S@iado por Goldberg em 1970,
foi traduzido, adaptado e validado no Brasil, p@sduali, Gouveia, Andriola,
Miranda & Ramos (1996). Apesar de sua denominalgéitr & saude geral, destina-
se a identificacdo do estado atual de saude maémtaspondente, no que se refere a
sintomas, sentimentos, pensamentos e comportameinsesvaveis, ndo-psicoticos.
E um questionario auto-aplicavel, composto por esdss itens expressivos de
comportamentos, que enfatizam a severidade da@as#nsaude mental, mediante
cinco fatores especificos e um fator geral, denadonsaude geral. Considera os

seguintes fatores especificos, segundo Pasefuali (1996):

" O QSG é considerado um teste psicolégico e, camnseu uso é restrito a psicélogos, conforme
Resolucdo 2/2003, do Conselho Federal de Psicolé¢ga publicado no Brasil, pela Casa do
Psicologo, que detém seus direitos autorais. Pasaszdes, ndo foi anexado ao presente trabalho.
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a) estresse psiquicoque destaca “experiéncias de tensao,
irritacdo, impaciéncia, cansago, sobrecarga, querto a vida uma luta constante,
desgastante e infeliz’(p.20), com treze itens;

b) desejo de morte referente ao “desejo de acabar com a
prépria vida, ja que ela se apresenta como irg@ih sentido e sem perspectivas” (p.
22), com oito itens;

c) desconfianca com o proprio desempenhoou
“consciéncia de ser capaz de desempenhar ou reabztarefas diarias de forma
satisfatéria” (p. 23), com dezessete itens;

d) distlrbios do sonotais como insénias e pesadelos, com
seis itens, e

e) distlrbios psicossomaticosou problemas de ordem
organica, tais como sentir-se doente, dores de;aab@aqueza, cansaco e calafrios,
com dez itens.

As respostas para cada item sdo dadas, segund@scaka Likertde
guatro pontosParte dos itens expressa sintomas diretamentéa marte expressa-
0s pelo exposto, ou seja, comportamentos normaiscala dos itens formulados
como sintomas varia de 1 (“menos que de costumd&’)(‘anuito mais do que de
costume”), com graus intermediarios. Se o itemree$e ao comportamento normal,
a escala é invertida: 1 corresponde a “muito maigquk de costume” e 4 “menos do
gue de costume”, também com graus entre estepdoiss. O escore final de cada
fator resulta da soma das respostas correspondegasimeros da escala de quatro
pontos, dividida pelo total de itens do fator. Avesgdade da auséncia de saude

mental, no QSG, é diretamente proporcional aosresabtidos para cada fator, ou
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seja, o comprometimento da salde mental sera n@i@nto maiores forem o0s
resultados percentuais demonstrados.

A andlise de consisténcia interna de seus fatp@smeio doalfa de
Crombachapresentou os seguintes coeficientes: estressgiqusiqlfa = 0,89 (treze
itens), desejo de morte, alfa = 0,89 (oito iter®sconfianca quanto ao proprio
desempenho, alfa = 0,89 (dezessete itens), distida sono, alfa = 0,80 (seis itens),
disturbios psicossomaticos, alfa = 0,83 (dez itersdude geral, alfa = 0,95 (sessenta

itens).

4.4 Procedimentos

Os empregados convidados, que aceitaram participagstudo foram
orientados, coletivamente, sobre o propdsito dauss e assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (anexo II), qoierécolhido com a EVT e o
QSG respondidos. Posteriormente, os Termos forgrarados dos formularios e
testes preenchidos individualmente. A EVT e o Q®@rh identificados com
nameros e data de nascimento, para assegurar lo sigs dados e dos
participantes.

Também foi realizada uma entrevista com representda area de
Recursos Humanos da empresa, objetivando obtemiafdes sobre caracteristicas

da organizacéo, descritas na primeira secao dasteilo.



CAPITULO V

RESULTADOS

Os dados coletados pela aplicacdo do EVT e do @&nfanalisados
por aglomerado e receberam tratamento estatigtaromeio do pacote estatistico
SPSSara Windows, versédo 11.0 (Pacote estatistico gmfaiéncias Sociais), com
o qual foram obtidos os resultados relativos agiftacias, médias, desvios padréao
e correlagdesr)] para avaliar a forca e o sentido da relagdo emdreariaveis,
analises de variancia e coeficientes de fgtedade das escalas — alfas de
Crombach — andlise de correlacdo e regressado multipla.

Serdo apresentados, neste capitulo, conforme \aifefiropostos, os
resultados da pesquisa, referentes a cada hiféreselada. Eles foram distribuidos
em duas sessOes distintas. Inicialmente, serdosapeElos o0s resultados
relacionados aos indices de priorizacdo, satisfapdatisfacdo e discrepantidos
valores laborais e possiveis relagbes com os da@ng-demograficos e funcionais
considerados. Na segunda secado, serdo apresemsdesultados pertinentes ao

modelo moderacional proposto.

5.1 Priorizacgdo e satisfagédo dos valores laborais

Inicialmente, foi identificado o nivel geral de gzacdo dos valores
relativos ao trabalho, conforme percepcdo dos guaatites. Para tal, foram
calculadas as médias referentes a cada valor evadm importante pelo

participante (priorizagdo dos valores relativostrabalho), e aplicada a andlise de
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variancia com medidas repetidas, para identificexiaténcia de diferencas entre as
médias de priorizagéo dos valores.

Os resultados da andlise indicam a existénciafdesdigas significativas
na priorizagdo dos valores. A tabela 5 demonsteaguvalores mais priorizados,
hierarquicamente, pelos participantes, iIdizacao(M = 4,10) eestabilidade(M =

4,07) e, decrescentemente, s@tacdes sociaigM = 3,99) eprestigio(M = 2,75).

Tabela 5 — Médias e teste estatistico da priorzacsatisfacdo dos valores relativos
ao trabalho, e indices de discrepancia entre ambos

Valores Relativos ao Trabalho

Tipos de
Valores Priorizados Satisfeitos Discrepancia TesteEstatistico
Realizacao 4,10 3,26 0,84 _ _
¢ 0.50) 0.71) (075 las0=16604p<0,001
Relacdes sociais 3,99 3,30 0,68 _ )
¢ (©.51) (0.66) 064 ‘e =15920p<0,001
Prestigio 2,75 2,71 0,04 ns
(0,70) (0,68) (0,85) e
Estabilidade 4,07 3,41 0,67 _ )
(0,69) (0.69) (0.85) t(103) = 11,705p<0,001

Nota: A escala dos valores relativos ao trabalho (EV@jiav de 1 (nada importante) a 5
(extremamente importante). A escala de satisfagdovdlores relativos ao trabalho (SVRT) varia de
1 ( ndo possibilita) a 5 (possibilita extremamente)

Nao héa diferenca significativa entre médias deizagdo pessoal e
estabilidade. Portanto, a realizacdo pessoal ndapsesenta como um valor do
trabalho em oposicdo a estabilidade, significande q trabalhador prioriza na
mesma medida, tanto a busca de prazer, de indepBadie acdo e pensamento no

trabalho, quanto a busca de seguranca e ordenda@er meio do trabalho.

8 A discrepancia é o resultado da diferenca entmeédia de priorizacdo e média de satisfacdo dos
valores laborais.
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Os mesmos procedimentos foram aplicados para evalmssibilidade
que a organizacdo oferece para a realizacdo de \@da relativo ao trabalho
(satisfacéo), segundo o relato dos participan@s.resultados mostram que existem
diferencas significativas entre as médias que septam o nivel de satisfacdo dos
valores laborais. Na tabela&5ossivel observar que tem sido mais oportunigatda
organizacao, a satisfacao dos val@gsbilidadgM = 3,41) erelacdes sociaigM =
3,30). Menos oportunizados, sdo os valaeslizacdo(M = 3,26) eprestigio(M
=2,71).

Em seguida, foram comparadas, por meio do tastele’ Student as
médias dos valores priorizados e dos satisfeitagieoevidenciou uma discrepancia
significativa nos valores realizacdo, relagbesasce estabilidade. Dito de outro
modo, a busca por prazer e realizagao profissiomatabalho, de rela¢cdes positivas
no trabalho bem como de seguranca e ordem na gidagio do trabalho, tem sido
pouco satisfeita pela organizacdo, comparativameéntsua priorizacdo pelos
integrantes da amostra.

A discrepancia demonstrada pelo valor prestigio fedicsignificativa,
indicando que a este valor tem sido atribuida pqreaaléncia de escolha pelos
participantes da pesquisa, ou ainda que sua satstam sido compativel com os
niveis em que tem sido priorizado.

Para identificar se existem diferengcas nos nivais sdtisfacdo das
prioridades axioldgicas laborais, conforme génétade, escolaridade, tempo de
servico e nivel hierarquico, foram analisadas adiaséde percep¢do da satisfacao
dos valores laborais e calculada Amova para cada um dos dados socio-

demograficos.
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Conforme demonstrado na tabela 6, houve diferergafisativa em
relacdo a idade, na satisfacdo dos valores reabzaelacdes sociais e estabilidade,
de tal modo que, entre os mais jovens (19 a 25)ahésmaior satisfagdo do que
entre os mais velhos (51 a 65 anos). As demaiadagsarias e o valor prestigio nao

apresentaram diferenca significativa.

Tabela 6 — Médias e teste estatistico da satisfdgéwalores relativos ao trabalho,
em fungao da idade

Satisfacdo Idade N
Teste estatistico
dos valores 19-25 26-30 31-40 41-50 51-65
anos anos anos anos anos
Realizacio 3,003 3,091 3,130 3,206 3,584 F= 5,178:p<0,001

(0,80) (0,52) (0,75) (0,70) (0,59)

Relacdes 3,194 3,184 3,175 3,224 3,583
sociais (0,71) (0,53) (0,71) (0,66) (0,59)

2,608 2,586 2,631 2,747 2,817
(0,69) (0,59) (0,89) (0,66) (0,58)

3,260 3,241 3,284 3,347 3,602
(0,49) (1,01) (0,73) (0,64) (0,57)

F= 3,848;p<0,005
Prestigio n.s

Estabilidade F= 3,763;p<0,006

Considerando os niveis hierarquicos, os resultdéosonstram gque nao
houve diferenca significativa na satisfacdo dosoresl laborais. Todavia, se
considerada a discrepancia entre valores priorzadsatisfeitos, percebe-se que,
entre 0s colaboradores nao-gestores, ocorreu nwsmrepancia nos fatores
realizacdo (F= 5,374)< 0,05) e estabilidade (F= 3,5%&: 0,06), do que entre os

gestores (tabela 7).
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Tabela 7 — Médias e teste estatistico da discrepéatms valores relativos ao
trabalho, em funcéo do nivel hierarquico

Discrepancia Nivel hierarquico
dos

valores Gestor No-gestor Teste Estatistico

Realizacéo 0,80 0,87 _ i
(0,58) (0.79) F =5,372;p<0,05

Relacoes 0,79 0,65 ns

sociais (0,57) (0,66) T

Prestigio -0,02 0,07 ns

(0,64) (0,91) T

Estabilidade 0,52 0,71 _ ,
(0,53) (0.93) F =3,578;p<0,06

N&o foram encontradas diferencas significativas waleres relacdes
sociais e prestigio, indicando que, entre gestomdo-gestores, a busca de relacdes
positivas no trabalho e de contribuicdo positivéiapa sociedade por meio do
trabalho, bem como a busca de autoridade, sucesfssspnal e poder de influéncia
no trabalho tém sido oportunizadas na mesma prapam que sdo priorizadas. O
valor prestigio tem sido pouco priorizado por gest@ por hao-gestores.

Quanto ao tempo de servigo, os resultados indicamrmsatisfacdo dos
valores referentes a realizacdo, entre aqueledrgbalham ha mais de 26 anos na
organizacdo, do que entre 0s mais novos, que posseiem a cinco anos de efetivo
exercicio laboral (F= 2,6631< 0,05), conforme demonstrado na tabela 8. Os

demais valores nao apresentam diferencafis@a.
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Tabela 8 — Médias e teste estatistico da satisfdg8wvalores relativos ao trabalho,
em razao do tempo de servico

Satisfagdo dos Tempo de servigo

valores

1 a5 anos 6 a 15 anos 16 a 25Acima de Testeestatistico
anos 26 anos

Realizacéo 3,102 3,259 3,265 3,466y
(0,70) (0,79) (0,64) (0,69)
Relacoes 3,247 3,338 3,196 3,512

F= 2,663:p<0,05

sociais (0,62) 0,83)  (0,64) (0,58) n.s.
Prestigio 2684 2,710 2618 2,879 s
0,75)  (0,77)  (0,61)  (0,60) S

Estabilidade 3,300 3,316 3438 3,577 s

(0,75) (0,81) (0,60) (0.64)
Nota: Os valores que nao compartilham do mesmo subsiesentam diferencas significativas nas
médias.

Os resultados encontrados indicam que nédo hougeedifa significativa

na satisfacdo dos valores laborais, em relacdoddaesiade e ao género.

5.2 Analise do efeito moderacional da idade e ddvel hierarquico na relagcéao
entre discrepancia axioldgica laboral e saude-doea mental

Para identificar se a relagdo entre insatisfac&gpdaridades axiologicas
relativas ao trabalho e saude mental € moderadadgsade e pelo nivel hierarquico,
foram realizadas analises de regressdao mudltiplantérpretacdo do efeito de
moderacao foi realizada com base na projecao dhaaslide regressdo. Tais linhas
representam os escores referentes aos fatores @o [ip&ditos pelos escores com
um desvio-padrdo acima e abaixo da média refed@nidiscrepancias axiolégicas.
Essa andlise foi feita separadamente para cadadamaariaveis moderadoras -
idade e nivel hierarquico. Adicionalmente, com ba®s erros-padrdo e nos

intervalos de confiancga (IC) para os coeficieneesndlinagéo das retas de regresséo
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(i.e., os BS)), foi verificado se esses coeficientes eram $icativamente diferentes
de zero (Frazier, Barron & Tix, 2004; Pereira & &aho prelo).

As variaveis preditoras e a idade foram padrongadfe modo a
apresentar média zero e desvio padrao igual arh. @aariavel nivel hierarquico
foram atribuidos codigos de efeitos ponderados squir foram calculados os
termos de interacdo, multiplicando cada preditssc(épancia) pelos moderadores.
Foram usados modelos de equacgOes de regressaoyeoontendado por Fraziet
al. (2004).

Os resultados da primeira equacao consideram aragéieda idade e do
nivel hierarquico sobre a relacdo entre insa@&falps valores relativos ao trabalho
e desconfianca em relacdo ao proprio desempenhoesditados mostram que o
coeficiente de regressao multipla obtido € sigaifiamente diferente de zero (R =
0,45, R = 0,21,F(14,198) = 3,66p<0,001). Os efeitos principais da idade e do
nivel hierarquico nédo sao significativos.

Conforme demonstrado na tabela 9, observa-se uito eéelado da
discrepancia referente ao valor realizacdo sobmesconfianca em relagdo ao
desempenhdB = 0,141, SE = 0,043 = 0,424, t = 3,306,p<0,001). Este dado
indica que a insatisfacdo da busca de prazer dzaeab profissional, de
independéncia de pensamento e acdo no trabalh@amediutonomia intelectual e
da criatividade, pode promover inseguranca e rexda&onsciéncia de ser capaz de

desempenhar tarefas cotidianas, satisfatoriamente.



95

Tabela 9 — Resultado da regresséo linear multiplzaala a andlise dos fatores
preditivos da desconfianca em relacdo ao propsermpenho

Desconfianga com desempenho
Beta t p<

Variaveis socio-demograficas (moderadoras)

Idade -0,050 -0,706 n.s.
Nivel hierarquico 0,101 1,481 n.s
Discrepancias (variaveis independentes)

Realizacdo 0,424 3,306 0,001
Relacbes sociais 0,042 0,418 n. s.
Prestigio -0,171 -1,986 0,05
Estabilidade -0,033 -0,352 n.s.
InteracOes

Idade y realizacéo -0,090 -0,747 n. s.
Idadey relacdes sociais -0,018 -0,191 n. s.
Idade y prestigio 0,204 2,067 0,05
Idade x estabilidade -0,021 -0,230 n.s.
Nivel hierarquicoy realizacéo 0,069 0,640 n.s.
Nivel hierarquicg relacbes sociais -0,137 -1,463 n.s.
Nivel hierarquicoy prestigio 0,108 1,138 n.s.
Nivel hierarquicoy estabilidade 0,025 0,262 n.s.
Coeficiente de regressao multipla R=0,454
Explicacéo da variabilidade R*=0,21; R ajustado= 0,15
Teste estatistico do modelo F(14, 198) = 3,66; p< 0,001

A analise dos parametros estimados pelo modeloderacional
mostra que o efeito principal da discrepancia vador prestigio, sobre a
desconfianca em relacdo ao proprio desempenhgndicativo (B = -0,056, SE =
0,028, = -0,171,t = -1,986,p<0,05). Este efeito é qualificado por uma interacéo
significativa entre discrepancia no valor prestigimlade (B = 0,058, SE = 0,048,
= 0,204,t = 2,067,p<0,04).Ha uma relacdo negativa entre a discrepancia reéere
ao valor prestigio e a desconfianca em relacaor@arip desempenho, quando em

interacdo com a idade (tabela 9)
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As linhas de regressao, representadas na figurdi&aim que individuos
mais novos, com baixa discrepancia no valor priestigpresentam maior
desconfianca em relagdo ao proprio desempenho.deitoutro modo, individuos
mais jovens, que conseguem satisfazer sua buscupesso profissional e poder de
influéncia no trabalho, ttm menor confianca emc@acidade de desempenho, ou

menor auto-eficicia. Para os mais velhos, a relagé@ significativa.
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Figura 5 — Linhas de regressao representando a&acel@ntre discrepancia
concernente ao valor prestigio e a desconfiancatgueo desempenho, moderada
pela idade

A segunda equacdo considera a moderacdo da idade eivel
hierarquico sobre a relacdo entre os valoregstresse psiquico. Os resultados,
apresentados na tabela 10, demonstram que iwientd de regressao multipla
obtido é significativamente diferente de zero (R,482, R = 0,179;F(14,200) =
4,323; p<0,001). Os efeitos principais da idade e do nivel hier&muido sao

significativos.
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Tabela 10 — Resultado da regressado linear muléiplecada a andlise dos fatores
preditivos de estresse psiquico

Estresse psiquico

Beta t p<
Variaveis sécio-demograficas (moderadoras)
ldade -0,100 -1,424 n.s.
Nivel hierarquico 0,073 0,974 n. s.
Discrepancias (variaveis independentes)
Realizagéo 0,463 3,572 0,001
Relacbes sociais -0,067 -0,663 n. s.
Prestigio -0,123 -1,376 n.s.
Estabilidade 0,081 0,808 n. s.
Interacdes
Idade x realizagéo 0,062 0,513 n. s.
Idade y relacbes sociais -0,118 -1,237 n. s.
Idade yx prestigio 0,180 1,825 0,06
Idadey estabilidade -0,031 -0,348 n. s.
Nivel hierarquicoy realizacao 0,030 0,280 n. s.
Nivel hierarquico relacbes sociais -0,103 -1,076 n. s.
Nivel hierarquicoy prestigio 0,029 0,275 n. s.
Nivel hierarquicoy estabilidade 0,094 0,979 n. s.

Coeficiente de regressao mdultipla
Explicacéo da variabilidade
Teste estatistico do modelo

R=0,482
R*=0,23; R’ ajustado= 0,18
F(14, 200) = 4,32; p< 0,001

Observa-se um efeito isolado da discrepancia mkereao valor
realizagcdo, sobre o estresse psiqige 0,272, SE = 0,063 = 0,524, t = 4,034,
p<0,001). O dado indica que a insatisfacdo da bukzaprazer e realizacéo
profissional, de independéncia de pensamento ¢céo ano trabalho mediante
autonomia intelectual e da criatividade, pode reen 0 estresse psiquico.

A analise dos parametros estimados pelo modelo racideal evidencia
que o efeito principal da discrepancia no valospgeo, sobre o0 estresse psiquico,

nao € significativo. Todavia, este efeito é quedifio por uma interacao
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marginalmente significativa entre discrepanciaas@B = 0,081, SE = 0,043 =
0,181,t = 1,881 p<0,06).

Percebe-se uma relacdo negativa entre a discrepéeferente ao valor
prestigio e o estresse, quando em interacdo caade i(figura 6). Os resultados
indicam que entre os individuos mais jovens, asfeafio da busca por exercer
autoridade, obter sucesso profissional e podemntiie¢éncia no trabalho, promove
experiéncias de tensao, irritacdo, impaciénciglioiflade, cansaco e sobrecarga,

que tornam a vida desgastante e infeliz.
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Figura 6 — Linhas de regressao representando a&acel@ntre discrepancia
concernente ao valor prestigio e estresse psiquicderada pela idade

As linhas de regressao apresentadas na figuraiéamd portanto que
individuos mais novos, com maior discrepancia nlervarestigio, experimentam
menos estresse. Para os mais velhos, a relacae rédgnificativa, ou seja, a

interacdo é apenas marginalmente significativa.
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A terceira equacdo considera a moderacdo da idaddo enivel

hierarquico, sobre a relagédo entre os valorestérdies do sono (tabela 11).

Tabela 11 — Resultado da regresséao linear mukipliaada a analise dos
fatores preditivos de disturbios do sono

DistUrbios do sono

Beta t p<
Variaveis sécio-demograficas (moderadoras)
ldade -0,153 -2,078 0,05
Nivel hierarquico 0,100 1,380 n. s.
Discrepancias (variaveis independentes)
Realizacéo 0,340 2,685 0,01
Relagdes sociais -0,064 -0,616 n.s.
Prestigio 0,038 0,420 n. s.
Estabilidade -0,078 -0,857 n.s.
Interagcbes
Idade y realizacéo 0,127 1,059 n. s.
Idade x relagbes sociais -0,162 -1,630 n. s.
Idade y prestigio 0,054 0,517 n. s.
Idade x estabilidade 0,065 0,753 n. s.
Nivel hierarquicoy realizacao 0,033 0,296 n. s.
Nivel hierarquicoy relacdes sociais -0,136 -1,395 n.s.
Nivel hierarquicoy prestigio 0,007 0,075 n. s.
Nivel hierarquicoy estabilidade 0,023 0,228 ns
Coeficiente de regressao multipla R=0,360
Explicacao da variabilidade R=0,13; R ajustado= 0,07
Teste estatistico do modelo F(14, 200) =2,12; p< 0,012

Os resultados, apresentados na tabela 11 demormimcoeficiente de
regressdo multipla obtido é significativamente rdifée de zero (R = 0,13,°R-
0,07; F(14, 200) = 2,12;p < 0,012). Somente o efeito principal da idade é

significativo (B = -0,114, SE = 0,05B,= -0,153 = -2,078,p < 0,04).
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Observa-se, sobre os distarbios do sono, um efiatodiscrepancia
referente ao valor realizacdo (B = 0,252, SE =4,39= 0,340, t = 2,685, p <
0,008). Este resultado indica que a insatisfacadwa de prazer e realizacédo
profissional, de independéncia de pensamento e agAdrabalho mediante
autonomia intelectual e da criatividade, pode pnendalistirbios do sono tais como
insénias, pesadelos e perdas de sono, devido eupagdes.

Os dados obtidos demonstram que os efeitos priscge idade e do
nivel hierarquico ndo sao significativos para derés do QSG correspondentes a
desejo de morte, transtornos psicossomaticos e g&rdl. Tampouco as relacdes
entre insatisfacdo das prioridades axioldgicadivels ao trabalho e tais fatores do
QSG sao moderadas pela idade e pelo nivel hiecarqui

Nota-se na tabela 12, um efeito isolado da disa@péareferente aos
valores realizacdo (B = 0,096, SE = 0,083+ 0,384, t = 2,910, p < 0,004) e
prestigio (B = 0,052, SE = 0,022~ -0,210,t = -2,389,p < 0,02), sobre o desejo de
morte. O efeito isolado da discrepancia referepte\alores realizacdo e prestigio
sobre o desejo de morte indica que a insatisfagdmudca de realizacéo profissional,
de autonomia intelectual e da criatividade, bem camnéo-alcance de sucesso,
poder e influéncia no trabalho, pode promover s@rios de inutilidade e o desejo
de acabar com a propria vida, ja que ela se apgessem sentido e sem

perspectivas.
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Tabela 12 — Resultado da regressado linear muléiplecada a andlise dos fatores
preditivos do desejo de morte

Desejo de morte

Beta t p<
Variaveis socio-demograficas (moderadoras)
ldade -0,016 -0,220 n.s.
Nivel hierarquico 0,029 0,413 n.s.
Discrepancias (variaveis independentes)
Realizacéo 0,384 2,910 0,004
Relacbes sociais -0,170 -1,651 n.s.
Prestigio -0,210 -2,389 0,02
Estabilidade 0,132 1,367 n. s.
Interacdes
Idade y realizac&o 0,072 0,582 n. s.
Idade y relacbes sociais -0,039 -0,394 n.s.
Idade y prestigio 0,036 0,354 n.s.
Idade x estabilidade 0,113 1,212 n. s.
Nivel hierarquicoy realizacao 0,008 0,071 n. s.
Nivel hierarquicoy relacdes sociais -0,138 -1,447 n.s.
Nivel hierarquicoy prestigio 0,157 1,622 n.s.
Nivel hierarquicoy estabilidade 0,078 0,796 n.s.
Coeficiente de regressao multipla R=0,397
Explicacéo da variabilidade RP=0,16; R ajustado=0,10
Teste estatistico do modelo F(14, 201 ) =2,68; p< 0,001

Os resultados demonstrados na tabela 13 indicanefaito isolado da
discrepancia referente ao valor realizacdo (B $%),5E = 0,054p = 0,375, t =
2,849,p < 0,005), sobre os transtornos psicossomaticos.

O efeito isolado da discrepancia referente ao viadalizacdo sobre os
transtornos psicossomaticos indicam que a inagfisf da busca de prazer e
realizacdo profissional, de independéncia de pemstme acdo no trabalho

mediante autonomia intelectual e criatividade, ppasnover problemas de ordem
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organica, tais como dores de cabeca, cansacopasifsio, calafrios e necessidade

de tomar fortificantes.

Tabela 13 — Resultado da regressado linear muléiplecada a andlise dos fatores
preditivos de transtornos psicossomaticos

Transtornos psicossomaticos

Beta t p<
Variaveis socio-demograficas (moderadoras)
ldade 0,002 0,031 n.s.
Nivel hierarquico 0,066 0,944 n. s.
Discrepancias (variaveis independentes)
Realizacéo 0,375 2,849 0,005
Relacbes sociais -0,049 -0,473 n.s.
Prestigio -0,098 -1,108 n.s.
Estabilidade 0,084 0,867 n. s.
Interacdes
Idade x realizagéo -0,008 -0,066 n. s.
Idade y relacbes sociais -0,027 -0,274 n.s.
Idade y prestigio 0,156 1,543 n.s.
Idade x estabilidade 0,039 0,416 n.s.
Nivel hierarquicoy realizacao -0,159 -1,448 n. s.
Nivel hierarquicoy relacdes sociais -0,031 -0,322 n.s.
Nivel hierarquicoy prestigio 0,107 1,103 n.s.
Nivel hierarquicoy estabilidade 0,124 1,276 n. s.
Coeficiente de regressao multipla R=0,416
Explicacdo da variabilidade Rf=0,17 ; R ajustado=0,11
Teste estatistico do modelo F(14, 197) =2,95; p< 0,001

Os resultados da regressao linear multipla apliéaeadlise dos fatores
preditivos da saude geral sdo demonstrados natahed indicam um efeito isolado
da discrepancia referente ao valor realizacao,esatsaude geral (B = 0,185, SE =

0,048, = 0,509, t = 3,859,p < 0,001), evidenciando que a insatisfacdo da bdsca
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prazer e realizacdo profissional, de independé&teipensamento e agao no trabalho
mediante autonomia intelectual e da criatividadelegpromover a auséncia de saude
mental. Dito de outro modo, quanto maior a insat&b referente a realizacédo
profissional e a propria capacidade de desehmpautbnomo e criativo, mais

severo podera ser o comprometimento da salde mental

Tabela 14 — Resultado da regressado linear muléiplecada a andlise dos fatores
preditivos da saude geral

Saude geral

Beta t p<
Variaveis sécio-demograficas (moderadoras)
ldade -0,129 -1,789 n. s.
Nivel hierarquico 0,124 1,805 n. s.
Discrepancias (variaveis independentes)
Realizagéo 0,509 3,859 0,001
Relacbes sociais -0,074 -0,735 n.s.
Prestigio -0,111 -1,264 n.s.
Estabilidade -0,031 -0,327 n.s.
Interacoes
Idade x realizagéo 0,096 0,764 n.s.
Idade y relacbes sociais -0,115 -1,188 n.s.
Idade y prestigio 0,144 1,429 n.s.
Idade x estabilidade 0,009 0,098 n.s.
Nivel hierarquicoy realizacao -0,017 -0,160 n.s.
Nivel hierarquicoy relacdes sociais -0,138 -1,465 N.S.
Nivel hierarquicoy prestigio 0,089 0,932 n.s.
Nivel hierarquicoy estabilidade 0,087 0,901 n.s.
Coeficiente de regressao multipla R=0,472
Explicacdo da variabilidade R?=0,22; R?ajustado=0,17

Teste estatistico do modelo F(14, 190) =0,43; p< 0,001




CAPITULO VI

DISCUSSAO E CONCLUSAO

O objetivo geral deste estudo consistiu em invastig relacéo
existente entre a (in)satisfacdo das prioridadesdagicas laborais e a saude-doenca
mental de trabalhadores. Para seu desenvolvimienémm elaboradas seis hipéteses
norteadoras. Os resultados obtidos seréo a segglisados e discutidos, a luz do
referencial teorico identificado e de algumas darésticas da amostra e da
organizacdo na qual trabalham os participantegdaquisa.

Existe discrepancia significativa nos valores mealfio, estabilidade e
relacdes sociais, porém a discrepancia demonspalta valor prestigio ndo foi
significativa. E interessante observar que o valastigio é também o menos
priorizado.

Os resultados referentes ao valor prestigio remetaristéncia de um
traco cultural brasileiro, opaternalism¢ caracterizado pela combinacéo de
concentracdo de podee personalismp ambos decorrentes das relagbes de
dominacédo patriarcal colonial. O trago singular pddernalismomanifesta-se em
atitudes de trabalhadores que, no ambiente orgaoimd, se sentindo protegidos
por seus patrbes, submetem-se ao controle delesadmgperpetuando uma relagao
de dependéncia pessoal (Freitas, 1997; Motta &&5altb97).

Em uma cultura assim caracterizada, € compreenaindlo-priorizacao
da busca de autoridade e poder de influéncia rMmltra. A tentativa de obter

prestigio também poderia ser evitada, por implieglucdo da atencdo as pessoas
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mais proximas, favorecendo acgBes competitivas, retemdo consequéncias
negativas para o trabalhador e seus colegas.

Ha que se considerar, ainda, se o valor prestigieamente menos
priorizado, ou menos admitido e relatado pelosgpantes, em virtude de pressdes
culturais relacionadas ao traco ja citado. Decemtio, um questionamento, em
relacdo a possivel inadequacdo do instrumentozadii para investigacoes
concernentes a busca de prestigio, ou ainda, tifd@tada EVT, para permitir melhor
compreensao deste valor.

As hipéteses 1, 2, 3 e 4, alusivas a existéncidifdeencas nos niveis de
satisfacao dos valores relativos ao trabalho, coréam género, a idade, o tempo de
servico, a escolaridade e o nivel hierdrquico dmsigpantes da pesquisa, foram
parcialmente confirmadas.

Os resultados indicam que nado houve diferencatisdaggio dos valores,
em relagcdo ao género, ndo confirmando o preconipatib hipétese 1. Pesquisas
anteriores sobre satisfagdo com o trabalho naoramostliferencas de género.
Todavia, esta constatac&ointeressante, porque varios estudos apontanenfiésr
priorizacdes dos valores laborais, por homens éene (Agatti, 1984; Porto, 2004;
Roset al, 1999). Considerando que séo notorias as dediyled entre os géneros
no contexto do trabalho, que promovem até mesmexsmo seria licito esperar
distintos modos ou diferentes intensidades defagéis dos valores.

Embora passiveis de questionamento, devido a eetvidade dos
sexos (40 mulheres e 180 homens), os resultadasteados podem expressar a
internalizacdo de normas sociais (De Vaus & Mchdlis1991, citados por Porto,

2004), que reproduzem representagdes femininasubdmissdo, decorrentes da
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cultura patriarcal (Scott, 1995) e de mecanismosa®alizacdo, reforcados pelo
consenso social (Lott, 1997, citado por FerreirAs&mar, 2005).

Houve diferenca significativa na satisfacdo aximago tocante a idade,
confirmando o esperado pela hipétese 2, excetoeéagdo ao valor prestigio, que
nao apresentou diferenca significativa. Entre ossn@aens (19 a 25 anos), 0s
valores realizacao, relagcoes sociais e estabilidddanenos satisfeitos do que entre
os mais velhos (51 a 65 anos). As demais faixamgetado apresentaram diferenca
significativa.

Esses resultados podem estar relacionados a grdrafesicdo
experimentada pelo adulto jovem, que, nessa ocaoateca a levar uma vida mais
independente dos pais, com a assun¢do de novows [g@géiis e forte apelo para
obtencdo de éxito na vida profissional (Kaplan, d8&d& Grebb, 1997). Nessa
transicéo, o jovem adulto, muitas vezes, careaed#sos que favorecam adequada
adaptacao a todas essas demandas, causando ansddadtisfacdo em relacdo a
alguns resultados alcancados no trabalho ou pemaéidio dele.

Com o passar do tempo, as circunstancias propeasodas etapas do
desenvolvimento adulto provavelmente redirecionesigaificado atribuido a estes
valores. Decorreriam, entdo, modificacbes na intagdo do que seria sua
satisfacdo, ou mesmo novo direcionamento dos esfodps participantes mais
velhos, para a busca da realizacdo de outras qadws, adaptando-se ou
conformando-se aos resultados ja alcancados &té.ent

Tampouco houve diferenca significativa na satisfagios valores
laborais em relagdo a escolaridade, contrariamantégotese 3. Considerando a
idade média da amostra (entre 31 e 50 anos), cath@anente a sua escolaridade

predominante (ensino médio), é possivel deduzir egse resultado pode estar
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relacionado ao baixo investimento dos participang®s novas qualificacoes
académicas, por parte dos participantes.

Também a discrepancia entre valores priorizada@s sua satisfagéo,
difere, segundo o nivel hierarquico, de tal mode gutre os colaboradores néo
gestores, a discrepancia entre priorizacdo dosesmlealizacdo e estabilidade, e as
possibilidades de sua realizacdo, € maior que estgestores, conforme previsto na
hipotese 4. O resultado corrobora a existéncia ifbredtes valores por classes
sociais, que sao reproduzidos no interior de urgarzacao, na qual ocupantes de
niveis hierarquicos diferentes, apesar de certaselbancas, ndo apresentam
identidade entre seus valores (Borges, 2004).

Os ocupantes do nivel hierarquico detagestém uma
posicdo ambivalente e recebem da empresa as cendjgé desejam, mas das quais
ndo podem se apropriar para sempre, tais comoni®kis de uma vida superior e
status representado pela sala mais confortavel ou darade vaga no
estacionamento privativo. Embora suas funcdes segmmadoras de tenséo,
geralmente ocupam o lugar do dono da empresa,daoirém ao que a organizacao
representa e por terem uma vida privada e profiasidesenvolvida conforme os
principios por ela estabelecidos (Boldanski, 198tado por Regis, 1996). Estas
caracteristicas parecem justificar os maiores @sdite satisfacéo axiolégica entre os
gestores, que entre os ndo-gestores.

Confirmando a hipotese 5, segundo a qual quant@orraainsatisfacao
axiolégica, maior a possibilidade de adoecimentigyiso, foi identificado que a
impossibilidade de satisfazer prioridades refeent® valor realizagcdo esta
relacionada com todos os fatores do QSG. Ja o passtigio, ainda que nao seja

relatado como algo que se almeja, sua insatisfeg@odiretamente relacionada com
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desconfianca em relacdo ao proprio desempenho eocoesejo de morte. Os
demais valores relativos ao trabalho ndo estadadimente relacionados ao adoecer
mental.

A confirmagdo de que, quanto maior a insatisfagdol@ica, maior
a possibilidade de adoecimento psiquico, repressgtaficativa contribuicdo ao
estudo da saude mental de trabalhadores, espectalmeonsiderando as
controvérsias sobre o tema, citadas anteriormdé¥dschoal, 2003; Roccas, 2002).
Evidencia-se a sutil possibilidade de que os madoso se estrutura a relacdo do
homem com seu trabalho, no contexto organizacioo@ahtribuem para a sua
desumanizacdo, haja vista a reducdo de suas pdsslbs de autonomia e
criatividade (Codo, 1993).

As correlagdes entre insatisfacdo das prioridaddslogicas e
adoecimento mental corroboram o importante papsémdpenhado pelos valores
realizacdo e prestigio. Afinal, estes valores esfese ao sucesso profissional
baseado no éxito do trabalho, da independéncia esatisfacdo de diversas
necessidades. Estes sdo valores que parecem ndgpieicial importancia para o
individuo, pois séo privilegiados pelos pais nocpsso de transmissdo axioldgica,
na socializacdo priméaria (Porto, 2004). E possigekstionar ainda, se tais
correlacdes referentes a realizagéo e prestigioaildem uma tendéncia do regime
capitalista, de culpabilizar o individuo por sualbds e insucessos.

Estes resultados coincidem com a concep¢ao de LecKRaylor
(1991), segundo a qual a possibilidade de falhasalb@lho e na carreira, perda de
controle e de prestigio sdo fatores potencialmesteessantes e relacionados a

categorias de valores pertinentes a realizacatbeeganateriais.



109

A relagdo entre insatisfacdo do valor realizacd@deecimento
psiquico, remete ao tema dacongruéncia basicaentre a personalidade do
trabalhador e a organizagédo formal (Argyris, 19Gi@&ado por Coradi, 1985). Esta
incongruéncia aparece e se agrava a medida qugaaizacao obriga o individuo a
se submeter a seus procedimentos, rotinas, reégrasndo-o submisso, fazendo-o
atuar sob fortes controles, com restritas posddukes de liberdade.

Os objetivos estratégicos das organizagfes diraciese cada vez
mais intensamente para altos niveis de exigénciaxdeléncia, promovendo um
elevado custo pelo sucesso obtido, promovendo aomgirmentos a salde mental,
tal como adoenca da idealizacdoidentificada por Aubert (2002). A propria
organizacdo estrutura-se e desenvolve processosItiMos que asseguram seus
resultados porém, nem sempre, permite a criatieidadautonomia de pensamento
intelectual.

A organizagdo considerada neste estudo, conforgseritb no
capitulo Ill, indubitavelmente dedica-se a buscandér exceléncia, em decorréncia
das pressdes que recebe dos consumidores e de diggdbizadores. Considere-se
como resultado dessa busca a sua excelente dag8édi noranking nacional de
empresas do setor, prémios recebidos por seu desbmpalém de sua recuperacao
financeira obtida nos trés ultimos anos.

Parece haver, portanto, um descompasso entre witades obtidos
pela organizacdo e as possibilidades paratwppar a realizacdo profissional, a
autonomia intelectual e a criatividade de seus reggulos.

E interessante a auséncia de correlacéo entrésfasdb dos valores
afetos a busca de estabilidade e rela¢cdes somaisvps no trabalho e a doenca

mental. Como estes valores apresentaram os manaliees de satisfacdo, € possivel
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considerar a possibilidade de que a qualidade eiagdes nesta empresa, e a
estabilidade assegurada pelo elevado tempo de péntia no emprego e por

salarios competitivos em relacdo aos praticadomercado, estejam contribuindo

para a saude mental dos participantes da pesquisa.

E oportuno lembrar que, segundo Almagia (2005)umose social
proporciona ao individuo sentimentos de estabiédadcontrole, conduzem-no a
perceber o ambiente de maneira mais positiva, @otno a utilizar maiores
recursos pessoais para enfrentar o estresse. Arcagab desses fatores aumenta sua
resisténcia as enfermidades e provoca efeitosiyomsim seu bem-estar emocional.

O modelo moderacional proposto, concernente agdsps 6 e 7, foi
confirmado somente para a discrepancia referenteabw prestigio, cuja relacéo
com a insatisfagcdo em relacéo ao proprio desempemiom o estresse, € moderada
pela idade, de tal modo que entre os trabalhadoas jovens, quanto maior a
discrepancia relativa a esse valor laboral, menpossibilidade de adoecimento
mental. Dito de outro modo, quanto menos os joveakzam metas afetas ao valor
prestigio, menores as possibilidades de manifestagintomaticas referentes a
insatisfacdo com o proprio desempenho e o estrésseaior satisfacdo do valor
prestigio esta significativamente relacionada comossibilidade de adoecimento
mental, entre 0s mais jovens.

Reportando-se a idéia de que a busca por prespigieria ser
fortemente influenciada por uma paradoxal formaidenciar esse valor, associada
aos tragos culturais brasileiros historicamentaatarizados, desde o Brasil col6nia,
parece pertinente deduzir que investimentos indaigl para realizar esse valor ndo

ocorram com isencao de algum custo emocional.
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“A variavel idade raramente pode ser completameistdada,
implicando geralmente outras variaveis como esdalde e experiéncia
profissional”, afirmou (Tamayo, 1988, p. 94). Aadk adulta jovem é, por
exceléncia, um momento do desenvolvimento em querremd mudancas
significativas, referentes a escolaridade, inserg@io mercado de trabalho,
constituicdo de nova familia, etc. Tal condicAmaoo adulto jovem mais vulneravel
ao estresse. A ocorréncia de maior estresse entrais jovens, decorrente de maior
satisfacdo do valor prestigio esta amplamente dagir literatura pertinente ao
desenvolvimento humano.

Também no contexto laboral, o maior nivel de estrentre adultos
jovens, comparativamente a adultos mais velhosdé@sitificado por Fernandes, Di
Pace e Passos (2002), em pesquisa com operadorésdederketingna qual
utilizaram uma forma reduzida do QSG.

N&o foi observada moderacao do nivel hierarquiboesa relacéo entre a
(in)satisfacdo axiologica laboral e a saude-doeneatal dos participantes. Esse
resultado pode estar relacionado com caractedsitensecas as fungdes de nivel
hierarquico mais elevado, tal como sua transitaded Considere-se que 0s critérios
utilizados pela organizagdo para designar ocupatgefingdo gerencial incluem
experiéncia e notdério conhecimento (50%), alémndé&acao politica (50%), o que
torna a ocupacgdo de tais niveis ainda mais progjsaotivo pelo qual talvez ndo se
apresente como algo “capaz de afetar as circunasanitais”, como assinalado por
Schwartz (2005b).

Considerando as limitagbes do presente estudo,ap&sentadas
sugestdes para desenvolvimento de novas pesqoisasy objetivo de langar mais

luzes sobre este relevante tema.
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E importante considerar a sensibilidade da estutlm EVT a
publicos com caracteristicas socio-demograficasureidnais muito distintos da
amostra utilizada para sua validacdo. Como denamstna secdo 4.3.1, a amostra
utilizada por Porto e Tamayo (2003) possui carétteas mais similares as da
amostra do pré-teste e bastante distintas da amatiirada no presente estudo, o
que talvez tenha contribuido para as diferencasif@s de Cromback nas analises
dos fatores.

Essas ocorréncias enfatizam a necessidade de sspaila nova
validacdo e melhor adequacédo da escala, de modduair sua sensibilidade para
variagdes socio-demograficas.

Seria interessante verificar, também, se os baikalices de
priorizacdo do valor prestigio ocorrem com amostnagres e em diversas regides
do pais, confirmando-os como um traco cultural ilmias. Outra investigacédo
oportuna poderia contemplar a relacdo entre iriggfie do valor estabilidade e
saude mental de trabalhadores de empresas privaaasgjuais a rotatividade € alta
ou o tempo médio de servico é menor que 0 constatadrganizacdo considerada
para o presente estudo.

Recomenda-se ainda, a inclusdo de metodologiapleorantares de
investigacdo, que permitam maior compreensdo dazsentacdoes e influéncias
culturais relativas a auto-aceitacao e relato doryaestigio. Tais estudos poderiam
também lancar luzes sobre a relacdo entre adoetingennsatisfagcdo do valor
prestigio, mesmo sendo este, um valor pouco padoiz

Tendo em vista proposi¢coes, como as de Beutel @Ma©95), de
que valores podem produzir diferencas de génerodieBrsos papéis sociais, é

pertinente recomendar que novos estudos sejamzada$i, buscando maior
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compreensao sobre a inexisténcia da influéncia &uwerg, sobre a insatisfacéo
axiolégica laboral.

Para Hofstede (1984, citado por Motta, 1997), é@mpodda cultura
brasileira um maior distanciamento entre ocupamtediferentes niveis hierarquicos.
Considerando esta constatacdo, seria interesgargstigar como a correlacdo se
comporta, mediante as possibilidades de (in)safisfado valor relagdes sociais,
entre  ocupantes do mesmo nivel hierarquito de grupos hierarquicos
diferentes.

Os resultados referentes & moderagdo da idade saletacéo entre
insatisfacdo do valor prestigio e adoecimento nheeaete as relacdes entre valores
e ansiedade, como um principio organizador da tast&rude valores. Segundo
Schwartz (2005a), a busca de alguns valores “spava lidar com a ansiedade
derivada da incerteza do mundo” (p. 48), decom&ce uma questdo: a satisfacao
do valor prestigio é buscada para reduzir ansiedsfdeente ao estresse que seria
oriundo de outros fatores proprios da idade agoltam e a desconfianga quanto ao
préprio desempenho? Ou a busca por satisfazerlogesafetos ao valor prestigio
promove tais manifestacdes sintomaticas?

Estudos complementares com 0s participantes dasteangujos
resultados demonstraram a existéncia de sintonosagripm contribuir para melhor
compreensao de como o processo de adoecimentagoside seu enfrentamento e
convivéncia com o0s processos de trabalho e intesagd@m colegas, caracterizam-se.
Tal investigacdo, provavelmente, beneficiar-se-tanco uso de metodologias
caracteristicas da abordagem epidemiolégica e/alitativa em pesquisa sobre

saude-doenca mental no trabalho (Codo, 2002).



114

A guisa de conclusdo, sera apresentada a segui, agenda de
intervencao na organizagéo, decorrente dos resgl@latidos neste estudo.

Os indices de insatisfagdo axiologica laboral ifieatios no presente
estudo sdo significativos, embora ndo seja possiapara-los a outros indices,
haja vista a inexisténcia de pesquisas préviasesoliema. Sugere-se a adogado de
medidas que proporcionem um melhor alinhamente ertiores laborais pessoais e
valores organizacionais, tais como a revisao dodetns de gestdo atualmente
praticados, buscando efetivar um modelo de gestétivamente sinérgico e
participativo.

Este modelo, segundo a visdo de varios estudidsisedo & Regis,
1996; Chanlat, 1995), € o que mais implica num&ngia respeitosa dos valores,
possibilitada pela comunicacao, sinergia, real artiifpamento de viséo estratégica
e melhoria de competéncias individuais.

Considerando a existéncia de escores sintomatiause eos
integrantes da amostra, recomenda-se o desenvoidrde acdes que identifiquem
criteriosamente as condi¢fes de saude-doenca nenmttal todos os empregados,
particularmente entre 0os mais jovens.

Em seguida, deveriam ser promovidas atividades rdmtacdo e
acompanhamento dos individuos sintométicos, e ®aty@des preventivas, para evitar
0 aumento da severidade dos casos existentesmaesniento na quantidade de tais
ocorréncias

Dentre as ac¢des preventivas, algumas deveriamroplae

a) a identificacdo das necessidades axiologidasivias a
realizagdo (tais como controle sobre as atividadEesempenhadas no trabalho,

habilidade para lidar com pressdes do tempo, nuzde nos relacionamentos no
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contexto de trabalho, demonstracdo de competévaliasizacdo e reconhecimento
pelo trabalho realizado) objetivando definir acdesis adequadas a promocéo da
saude dos empregados;

b) a identificagdo do significado atribuido pedwspregados
ao trabalho nessa organizagdo, mediante prograstiagueados de sensibilizacéo,
com intensa participacéo dos gestores, e

c) desenvolvimento de uma politica de gestdo dsopss
dirigida estrategicamente a promoc¢ao da saude huwga@mpregados, ndo segundo
uma concepc¢do fundamentada somente nas recomesdagées do Ministério da
Saude, mas queontemple, também, aspectos subjetivos do processte-doenca-
mental no trabalho.

Os resultados obtidos e as conclusfes apresenti@dasnstram a
importancia e a aplicabilidade do presente estualm @ campo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, bem como para subsebtratégias de gestdo de
pessoas.

Esta pesquisa é uma exploracdo inicial para o dekémento de
pesquisas sobre a insatisfacdo das prioridadegidas laborais e sua relagcdo com
a saude-doenca mental no trabalho, abrangendotes@@eda ndo-contemplados em
outras pesquisas afetas ao tema .

E possivel concluir que o estudo atendeu aos wbginicialmente
propostos e, coerente com 0s propasitos cientjfidestificou questbées — com os
resultados obtidos — que apontam a importancia aes pesquisas sobre essa

importante tematica.
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Anexo |

ESCALA DE VALORES RELATIVOS AO TRABALHO *

Os valores relativos ao trabalho, séo principios que motivam o individuo a trabalhar

e guiam sua vida no trabalho.

Pedimos sua colaboracao para que, pensando em seu trabalho atual, vocé leia, atentamente, os
valores relativos ao trabalho abaixo, e escolha em cada uma das colunas, a alternativa que
melhor representa sua sincera opinido. Caso trabalhe em dois locais, considere somente o

trabalho nesta empresa.

12 COLUNA

22 COLUNA

Indique o quanto cada valor
€ importante para vocé,
como um principio
norteador em sua vida no
trabalho, marcando com um
X o numero que melhor
indique sua opiniao.
Considere a escala abaixo:

1. Nada importante
2.Pouco importante
3.Importante

4. Muito importante
5. Extremamente

Agora, considere o quanto a
organizacdo em que Vocé
trabalha, possibilita a
satisfacdo da cada um desses
valores, marcando um X no
namero que melhor
corresponda a sua opinido.
Utilize a seguinte escala de
avaliacdo:

1.N&o possibilita
2.Possibilita pouco
3.Possibilita
4.Possibilita muito

importante 5.Possibilita extremamente
1. Estabilidade financeira 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2. Serindependente financeiramente 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
3. Combater injusticas sociais 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4. Realizacdo profissional 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
5. Realizar um trabalho significativo para mim | 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
6. Competitividade 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
7. Trabalho intelectualmente estimulante 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
8. Autpnoera para estabelecer a forma de 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
realizacdo do trabalho
9. Poder me sustentar 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
10. Ter prazer no que fago 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
11. Conhecer pessoas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
12. Satisfacdo pessoal 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
13. Trabalho interessante 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
14. Crescimento intelectual 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
15. Seguir a profissao da familia 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
16. Gostar do que faco 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
17. Status no trabalho 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
18. Ganbhar dinheiro 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
19. Ser util para a sociedade 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
20. Auxiliar os colegas de trabalho 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
21. Preservar minha saude 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
22. Ter prestigio 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
23. Bom relacionamento com 1 > 3 4 5 1 2 3 4 5
colegas de trabalho
24. ldentificar-me com o trabalho 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
25. Supervisionar outras pessoas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
26. Amizade com colegas de trabalho 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
27. Competir com colegas de trabalhp para 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
alcancar as minhas metas profissionais
28. Ter compromisso social 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
29. Colaborar para o desenvolvimento da 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
sociedade
30. Realizacao pessoal 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5




12 COLUNA

22 COLUNA

Indique o quanto cada valor
€ importante para Vvocé,
como um principio
norteador em sua vida no
trabalho, marcando com um
X o numero que melhor
indique sua opiniao.
Considere a escala abaixo:

1.Nada importante
2.Pouco importante
3.Importante
4.Muito importante
5.Extremamente
importante

Agora, considere o quanto a
organizacdo em que Vocé
trabalha, possibilita a
satisfacdo da cada um desses
valores, marcando um X no
namero que melhor
corresponda a sua opinido.
Utilize a seguinte escala de
avaliacéo:

1.N&o possibilita
2.Possibilita pouco
3.Possibilita

4.Possibilita muito
5.Possibilita extremamente

criatividade

31. Ter superioridade baseada no éxito 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
do meu trabalho
32. Mudar o mundo 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
33. Ter fama 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
34. Ter notoriedade 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
35. Estabilidade no trabalho 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
36. Ajudar os outros 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
37. Suprir necessidades materiais 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
38. Enfrentar desafios 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
39. Ser feliz com o trabalho que realizo 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
40. Trabalho variado 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
41. Apr!mqrar conhecimentos da minha 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
profissdo
42. Obter posicao de destaque 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
43. Ter melhores condi¢des de vida 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
44. Trabalho que requer originalidade e 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5

45,

Colaborar com colegas de trabalho para
alcancar as metas de trabalho do grupo.

=
N
w
N
(€2}

=
N
w
N
(€3]

Para finalizar, solicitamos informar alguns dados pessoais, marcando com um X a sua situacao.
Por favor, ndo deixe nenhum item em branco, para nao inviabilizar o tratamento estatistico dos dados.
Nenhuma informagé&o de natureza pessoal seré divulgada.

Género: () feminino ( ) masculino

Idade:

anos Data de n

ascimento: [

Escolaridade

() ensino médio incompleto | (
() ensino médio completo (

) superior completo

) superior incompleto

() Pés-graduacao

Tempo de servigco nesta empresa:

Unidade em que trabalha:

E gestor?  (

) sim ( )nao

Nivel do cargo
ou fungao

() operacional

( ) técnico

() supervisédo

( ) geréncia

() direcéo




