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RESUMO

XXXI



Objetivos: Identificar a ocorréncia de Desequilibrio entre Esforco e Recompensa no
Trabalho, caracterizar o Sentido Interno de Coeréncia da amostra de estudo e
correlaciond-los. Método: Noventa e nove sujeitos de uma populacio de N=137 de
diferentes niveis sOcio-demografico-ocupacionais de uma empresa privada da cidade de
Campinas/SP do ramo de Tecnologia de Informacdo (TI) que preencheram dois
questiondrios auto-aplicdveis: 1) O Questionario Sentido Interno de Coerencia (SIC)
(Antonovsky, 1988) com validagdo para o portugués por Saboga Nunes (1999), i1) O
Questiondrio de Equilibrio entre Esforco e Recompensa no Trabalho - ERI
(Effort Reward-Imbalance) (Siegrist, 1999) validado para uso no Brasil por Guimaraes et al
(1998). Resultados: a maioria dos participantes €: do sexo masculino (71%), com idade
média de 30 anos, faixa etdria entre 26 a 35 anos (54%), escolaridade superior (79%),
solteiros (62%), trabalham na drea técnica (75%), ocupam o cargo de analistas (69%),
possuem contrato efetivo de trabalho (53%). Cingiienta e trés por cento (53%) deles estdo a
menos de 2 anos na empresa. A maioria obteve um médio SIC (63,9%) e sessenta e oito por
cento (68%) e apresentou tambem média significabilidade (68%), manejabilidade (59,8%)
e compreensibilidade (59,8%). Quatro (4) participantes apresentaram risco para o
super-comprometimento. Nenhum dos participantes apresentou Desequilibrio entre Esfor¢co
e Recompensa no Trabalho (ERI). Nao se obteve dependéncia significativa dos dados
socio-demografico-ocupacionais com o ERI e o SIC. Os sujeitos sem risco para o
super-comprometimento apresentaram média de pontuagdo maior no SIC que os com risco.
O super-comprometimento exerceu influencia na variacdo do SIC. A irritabilidade
desproporcional (dimensdo do super-comprometimento) influenciou o SIC. Conclusoes:
Os participantes que apresentaram risco para super-comprometimento apresentam um
menor SIC, bem como a irritabilidade desproporcional o influenciou, evidenciando-se,

portanto, a fun¢do do SIC como mediador do risco para o estresse ocupacional.

DESCRITORES: Desequilibrio entre Esforco e Recompensa. Sentido Interno de

Coeréncia. Estresse ocupacional. Tecnologia de Informacao.
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ABSTRACT
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Objective: Identify the occurrence of Imbalance between Effort and Reward in Work,
characterize the Sense of Coherence of the study sample and correlate them, in a private
company of the field of Information Technology (IT), in the city of Campinas/SP.
Method: 99 subjects of a population of N=137 of different socio-demographic occupational
levels filled out two self-applicable questionnaires: i) Sense of Coherence Questionnaire
(SOC) (Antonovsky, 1988) with Portuguese validation by Saboga Nunes (1999), ii) The
Questionnaire of Balance Between Effort and Reward at Work. ERI
(Effort Reward — Imbalance) (Seigrist, 1999) validated for use in Brazil by Guimaraes et al
(1998). Results: most participants are: male (71%); of an average age of 30, in the age
range of 26 to 35 (54%), college educated (7%), single (62%), work in a technical area
(75%), occupy a function of analyst (69%), have a fully registered work contract (53%).
Fifty three percent (53%) of them have been in the company for less than 2 years. The
majority got a SIC average (63.9%) and sixty eight per cent (68%) also presented average
significability (68%), manageability (59%) and comprehensibility (59.8%). Four (4)
participants presented risk for over-commitment. None of the participants presented
Imbalance between Effort and Reward at Work (ERI). There was no significant dependence
found between socio-demographic-occupational data with the ERI and the SIC. The
subjects not at risk in over-commitment presented a higher average in the SIC than those at
risk. The non-proportional irritability (dimension of over-commitment influenced the SIC.
Conclusions: The participants that presented a lower risk for over-commitment had a lower
SIC score, besides the non-proportional irritability influenced it, evidencing, therefore, the

function of SIC as a mediator of risk for occupational stress.

Descriptors: Imbalance between Effort and Reward. Sense of Coherence. Occupational

Stress. Information Technology.

Abstract
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A motivagdo para esta pesquisa foi gerada por meio de leituras e estudos
realizados pela pesquisadora enquanto participante do “Laboratério de Saiude Mental e
Trabalho” do Departamento de Psicologia Médica e Psiquiatria da Faculdade de Ciéncias

Médicas da UNICAMP.

Segundo a literatura nacional e internacional consultada para a elaboragdo deste
estudo, existem indicadores das repercussdes do Trabalho sobre a Saiude Mental em
trabalhadores do ramo de Tecnologia de Informacgdo (TI), em particular um alto nivel de

exposicao ao estresse psicologico.

Outro fator refere-se as varidveis demograficas, de personalidade, sociais e
organizacionais se constituem em fatores de exposi¢do (risco) ou de protecdo a saude
mental dos trabalhadores. Optou-se, no entanto, por conhecer em especificidade um fator
de personalidade, o Sentido Interno de Coeréncia (SIC) seu possivel efeito moderador
quanto ao estresse ocupacional na amostra de estudo. Para a verificacdo dessa premissa essa

investigacao foi elaborada.

Este estudo pretende avaliar o nivel do SIC e o possivel Desequilibrio entre
Esforco e Recompensa (ERI) com conseqiiente risco para a ocorréncia do estresse
ocupacional de trabalhadores de uma empresa privada do ramo de Tecnologia de
Informagdo (TI) para os mercados corporativos e financeiros, da cidade de Campinas/SP.

Tendo em vista os dados acima relatados, foi estruturado da seguinte forma:

Inicialmente a temdtica de estudo € apresentada, justificando a sua pertinéncia,

relevancia social e académica.

A secdo 2, aborda o referencial tedrico que fundamenta o estudo: 1) o paradigma
salutogénico, ii) o estado da arte, iii) o Sentido Interno de Coeréncia (SIC), iv) o Sentido
Interno de Coeréncia e Trabalho, v) o Estresse Ocupacional, vi) o modelo ERI e vii) o

Trabalho em Tecnologia de Informacgao (TT).
Na secao 3, sdo referidos os objetivos.

A secdo 4 descreve a casuistica e o método de investigacdo, o local de pesquisa,
os participantes, os recursos materiais e humanos utilizados, os procedimentos realizados,

bem como os aspectos éticos, o processamento e a andlise dos dados coletados.

Apresentacao
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Na secdo 5, sdo mostrados os resultados, enfocando-se os dados estatisticos

significativos.

A secdo 6 traz a discussdo sobre os achados obtidos, relacionando-os aos de

outros estudos ja realizados.

Na secdo 7, sdo tecidas as conclusdes e as consideracdes finais.

Apresentacao
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2.1- O Paradigma Salutogénico

Antonovsky (1984), através do paradigma da salutogénese, concebe um
continuum entre presenca de bem-estar e auséncia de bem-estar, evitando a classificacdo de

individuo totalmente saudavel ou totalmente doente.

O mesmo autor refere que explicar o “mistério da saide” é mais importante do
que explicar a doenga. Assim sendo, o autor em toda sua obra enfatizou e.g., mais os
fatores salutogénicos do que os patogénicos, dedicando-se mais a entender os resilientes, os
mecanismos de coping (estratégias e estilos de enfrentamento dos eventos estressantes), 0s
portadores de hardiness (personalidade resistente), entre outros. Criticou duramente a
dominancia do paradigma da patogénese, que desconsidera os aspectos preventivos e
sauddveis da vida. Referiu-se ainda a agdo reciproca entre recursos pessoais e coletivos, e a
auséncia, nas teorias, de referencias ao sistema social. Demonstrou que sdo vitais a satde,
as contribuicdes possibilitadas pela estabilidade social e pela paz, por um trabalho
psicologicamente gratificante e um lugar digno na sociedade. Por meio de um trocadilho
em inglés afirmou que passou “do estudo dos fatores psicossociais e doenga para o estudo

da falta de ndo-bem-estar” (Antonovsky, 1991, p.33).

Para Antonovsky (1991) os planos de saide sé podem ser implementados se
houver dinheiro, tempo, amigos e liberdade disponiveis. Argumentou que a orientagao
patogénica faz crer que os estressores sao sempre nocivos, resultando na preocupacdo em
criar um ambiente isento desses aspectos negativos. Assim sendo, para o autor, como a
obtencdo deste ambiente (isento de aspectos negativos) € idealizada, saide € utopia,
portanto, critica a premissa de que viver seja potencialmente patogénico, como se todas as
pessoas fossem casos terminais. O autor confronta esta visdo, com a de que viver € também
potencialmente salutogénico, referindo ainda que, se os estressores estdo sempre presentes,
deve-se pensar em bem conviver com 0os mesmos, transformando a existéncia dos mesmos
numa vantagem, ndo propondo o abandono do paradigma da patogenia, mas alertando para
a atencdo aos seus limites. Acrescenta que a atencdo aos estressores supervaloriza o
patogénico, o que se reflete em uma desatencio as pesquisas sobre os recursos que podem

auxiliar os individuos a administrar o patogénico e o estresse.

Referencial Tedrico
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Segundo Saboga Nunes (1999) o paradigma patogénico € estruturante do
desenvolvimento das ciéncias que t€ém como objeto a saiide. A sua onipresenga € tao
marcante que a propria evolucdo do conceito saiide foi posta em questionamento pela sua

limitagdo a uma vaga auséncia de doenca e a um impossivel completo bem-estar.

E assim que, na década de 70, acentuam-se as origens da saiide e do bem-estar,
e emerge a expressdo salutogénese, um novo paradigma no campo da saide (do latim:

salus = satide; e do grego: genesis= origens).

A predominincia do modelo bio-médico, estruturado pelo paradigma
patogénico acentua o anormal disfuncional e € patente nas vdrias dreas do conhecimento
relacionadas a satide. Assim, a orientacdo patogénica, na maioria das vezes, caminha para a
descoberta daquilo que leva ao aparecimento da doenca e focaliza a gestdo dos efeitos de
doencas particulares. Esta compreensdo € usada para encontrar os caminhos que permitirdo

combater e prevenir cada uma dessas doengas.

No amago do paradigma patogénico, encontra-se a assung¢ao de que as doengas
sdo causadas por agentes fisicos, bioquimicos, microbioldgicos, sociais e psicolégicos

tendo vdrias teorias desenvolvido esta nocao bésica.

Atualmente, e de um modo mais sofisticado, esta expressdao patogénica encontra
énfase na determinacdo dos modelos multifatoriais, exprimindo-se usualmente em termos

de fatores de risco.

O paradigma salutogénico emerge progressivamente como uma outra proposta
fundamental na abordagem da saide, fruto do desenvolvimento simultineo de vdrios
construtos (por vezes até de maneira independente) que apontam claramente para a
emergéncia de um novo conjunto de crengas fundamentais relacionado com a sadde, que
enfoca a descoberta ndo da doenca, mas nos fatores que mantém o individuo com satde,

com a melhor saude

Antonovsky (1987) tentou "desvendar o mito da saide", em busca de um
mecanismo universal que pudesse explicar por que algumas pessoas permanecem
sauddveis, apesar de condi¢des extremamente dificeis e introduziu o modelo salutogénico

como um novo paradigma para a pesquisa em sauide.

Referencial Tedrico
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O conceito de salutogénese implica e estd na origem de um dos problemas
centrais das sociedades ocidentais: a idéia de que a sociedade € responsdvel pela garantia de
que qualquer cidaddao deverd ter ao seu dispor um conjunto de estruturas, técnicas e
profissionais (de sadde) especializados para responder as suas caréncias de falta de sauide.
Deste modo, os custos com o setor da sadde continuam em descontrole
constante — relacionados a situagdes insustentdveis de desenvolvimento social e econdmico.

Por isso € urgente abordar a nocao de sadde a partir de uma perspectiva diferente.

Em lugar da antitese, em que de um lado estd a doenca e do outro a saude,
como dois polos de realidades diferentes, o individuo deveria ser avaliado segundo a linha,
a linha da sua vida. Antonovsky (1991), neste contexto refere que a pessoa progride de um
ponto para outro, de uma condicdo de dificuldade, de insatisfacdo, de disfuncionalidade
para uma situacdo de maxima vitalidade, de satisfacdo abundante, de funcionalidade
maxima. (Figura 1). Assim sendo, pode-se progredir nessa linha de um ponto de menor

satide para um ponto de maior satde.

L¥isfuncio- Vitalidade e | 1
malidade méxima |

doencn funcionulidode |
|

I Siipis _ﬂiltudch
i Conhecimentos

Medicing tradicional
mimslelo patogénica

Ponto newiro
docega ou bem-cilar nlo descomivens

Figura 1- A saide como um espaco de convergéncia de vdrias dimensdes num continuo
disfuncionalidade (doenca) funcionalidade maxima (vitalidade). Fonte: Saboga

Nunes (1999)
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Saboga Nunes (2000) refere que a maior parte dos individuos poderia olhar para
o futuro e fazer no aqui-agora os investimentos necessarios para que amanha pudesse retirar
os dividendos que lhes trardo maior satisfacdo, maxima vitalidade e uma vida melhor.
Assim, as escolhas de hoje sdo a capitalizacdo de uma riqueza recebida a qual se pode gerir

em beneficio proprio e dos outros.

Colocar a problemética da saude desta maneira destitui a no¢do hegemoOnica
sobre sadde-doenca vigente, ou a nocdo dicotdmica saide-doenca baseada no modelo
homeostético de saide de paradigma patogénico no qual € procurado o pathos (o mal).
Assim, no paradigma patogénico, procura-se destruir o mal (a doenga). Gracas a este
modelo, muitos continuam a lamentar o seu pathos, o seu mal, depois de terem sido vistos

pelo profissional de satde.

No modelo salutogénico, sao procurados os elementos que conduzem o
individuo a manter-se com saide — com a saude que tem, independentemente dos elementos
desfavordveis do meio fisico e social — e a promové-la dentro das possibilidades existentes

(Antonovsky, 1987).

Segundo Saboga Nunes (1999) este novo conceito de saidde, implica que sejam
empreendidas estratégias de beneficio da saide nas quatro grandes dimensdes da vida
humana. Se este modelo for seguido, uma mudanca fundamental na insustentdvel situacdo

de satide de muitos milhdes de pessoas seria alterada.

Além disso, o modelo também tem sido utilizado como ferramenta para o
processo de aprendizagem em geral, o que demonstra sua utilidade no ensino formal e
(Nilsson & Lindstrom, 1998) também no ensino em educagdo especial como um modelo
para a educacdo de criancas com problemas de aprendizado (Lindstrom, 1999) e ainda
como um modelo de comunicagdo para criangas e adolescentes que vivenciam situagdes de
separacao de seus pais (Lindstrom, 1992). Atualmente, o SIC também tem sido investigado
no campo da Psicologia da Satde Ocupacional (PSO) (Guimardes, 2005), ao qual o

presente estudo esta filiado.

A salutogénese lida com conceitos funcionais, isto €, como as pessoas
concebem sua realidade, o que dd as mesmas, sentido e significado para a vida, e como

manejam sua vida e terminam por ser capazes de criar uma coeréncia e fazer com que a
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realidade tenha um sentido. Entretanto, deve-se lembrar que, tanto os modelos de
resiliéncia quanto os modelos salutogénicos sdo "kits de sobrevivéncia". Eles ndo produzem
pessoas melhores, somente pessoas mais capazes de lidar de maneira mais eficaz com
condi¢des adversas de vida. Numa critica a esses modelos, cabe acrescentar que a pessoa
resiliente ou com um alto Sentido de Coeréncia, ndo tém necessariamente interesse por

conceitos tais como humanidade, empatia ou solidariedade (Lindstrom, 1998).

A promocdo da sadde encontra, portanto, no paradigma salutogénico uma nova
contribuicdo através da proposta de Antonovsky. Esse modelo tem sido visto como um
dos mais bem-sucedidos ao desenvolvimento da saide humana, sendo utilizado com

freqiiéncia, como embasamento tedrico-metodoldgico em pesquisas de promogdo da saude.
O modelo salutogénico fundamenta-se em dois conceitos:

(1) Recursos Gerais de Resisténcia (GRRs — general resistance resources que

sdo de carater externo e interno.) e
(2) Senso Interno de Coeréncia (SIC — sense of coherence).

Antonovsky (1987) afirma que: "(...) as pessoas t€m a sua disposi¢do recursos

de cardter interno e externo, o que lhes facilita administrar a vida".

Os GRRs sdo constituidos por mecanismos de ordem material e ou psicoldgica,
importando fundamentalmente, a capacidade que cada individuo tem de usar seus GRRs, e

nao meramente sua existéncia.

Os GRRs mais importantes relacionam-se a vida interior, existencial, ao suporte
social e as atividades didrias. Isso quer dizer que € importante que o individuo seja capaz de
formar uma visdo (ideoldgica, religiosa ou politica) do que € a vida, ter pessoas em sua vida
que perceba como apoio (a fungdo do suporte social), ter estabilidade mental e estar

envolvido em atividades didrias gratificantes (trabalho, esporte, estudo, entre outros).

A capacidade que uma pessoa tem de usar seus GRRs baseia-se no seu SIC ,
definido por Antonovsky (1987, p. 24) como "um sentimento global, abrangente, de que, o
que quer que aconteca na vida, serd algo que se pode entender, serd algo que se pode

administrar e serd algo que, como tudo o mais, tem um sentido e um significado".
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2.2- Sentido Interno de Coeréncia (SIC)

A literatura recente sobre as varidveis relacionadas a saide, revela um grande
interesse no exame de fatores psicoldgicos e sociais que determinam ou repercutem em

diferencas individuais no enfrentamento de situacdes estressantes (Nakamura et al, 2001).

O SOC- Sense of Coherence, em portugués SIC- Sentido Interno de Coeréncia,

como construto transdisciplinar, ajuda no desenvolvimento de uma visdo integrada sobre a
gestdo do estresse. (Antonovsky, 1986; 1995) E uma expressio utilizada por Antonovsky

para indicar a relacdo entre personalidade e saude (Antonovsky, 1985; 1995)

O SIC é uma orientacdao global que define a capacidade com a qual um
individuo com um persistente e dinamico sentimento de confianca encara os estimulos
vindos dos meios interno ou externo dando-lhe significado, estruturando-os, tornado-os
preditiveis e explicaveis (Significabilidade); fornecendo aos individuos os recursos para
satisfazer as exigéncias colocadas por esses estimulos - (Manejabilidade); e permitindo com
que essas exigéncias sejam entendidas como desafios, capazes de catalisar o investimento e

empenho do individuo - (Compreensibilidade) (Antonovsky, 1987).

As pessoas sdo afetadas diferentemente perante o mesmo acontecimento,
dependendo das suas caracteristicas intrinsecas e extrinsecas. O SIC € uma caracteristica
intrinseca, prépria e diferente em cada individuo, constituindo uma varidvel importante

para a capacidade de lidar com os estressores.

O Modelo de Anélise de Antonovsky apresenta (6) seis pontos essenciais

(Antonovsky, 1987):

1- Rejeicdo da classificacdo dicotomica (pessoas sauddveis e doentes) e
estabelecimento de um continuum multidimensional: Funcional -

Disfuncional;

2- Superacdo do reducionismo da etiologia da doenga e uma consideracdo da

experiéncia totalizadora da vida do individuo;
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3- Em vez da busca das causas da doenca (nos estressores), ¢ recomendado que
se pergunte sobre os fatores envolvidos no posicionamento do individuo no

continuum rumo ao extremo da saude;

4- Nunca se poderdo anular os fatores ansiégenos da vida cotidiana, mas é
possivel reduzir o seu impacto. Importa indagar o que permite uma resposta

favoravel a satide perante um fator ansidgeno;

~ , . . . s . 1
5- Procurar captar que fatores sdo susceptiveis de influenciar negatrépicamente

um organismo no seu meio ambiente;

6- Ultrapassar o reducionismo da tipologia e procurar nos casos desviantes a

inspiracao de uma compreensao alargada do bem estar do individuo.

Atualmente, ha diversos artigos que fazem referéncia ao SIC em estudos de
individuos, grupos e populacdes que demonstram a importancia do conceito. No entanto,
sdo raros os estudos longitudinais que explicam como o SIC desenvolve-se na infancia e na

adolescéncia.

De acordo com Antonovsky (1987), o SIC dos individuos desenvolve-se ao
longo de toda a infincia e estd razoavelmente estdvel apds os 30 anos, quando entdo,
somente grandes eventos da vida podem perturba-lo ou modificd-lo. A percepcao que se

tem de Coeréncia baseia-se em fatores cognitivos, comportamentais e motivacionais.

Os poucos estudos sobre SIC que investigaram a adolescéncia mostram que as
meninas, por algum tempo, tém um SIC bastante inferior ao dos meninos de mesma idade
(13-15 anos). Isso ocorre na mesma idade em que as meninas t€ém uma auto-estima bastante
inferior a dos meninos, mais uma vez indicacdo do quanto o SIC esta relacionado ao bem-

estar mental. (Dahlin et al, 1990).

Antonovsky (1987) afirma que saide € um conceito relativo, diferentemente da
definicdo da OMS. Assim sendo, possuir um alto SIC nio significa ter GRRs disponiveis,
sendo que, o grande diferencial considerado € a habilidade para usar os GRRs. Tal fato

diferencia o modelo salutogénico, da resiliéncia, no campo da Psicologia.
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Lindstrom (2001) compara os construtos de resiliéncia e de salutogénese e
conclui que ambos buscam explicagdes sobre como as pessoas administram suas vidas
comportando-se e desenvolvendo-se sob condi¢des adversas. A autora aponta como Unica
distin¢@o entre os construtos, as suas origens, sendo a resiliéncia origindria da Psicologia e
a salutogénese da Sociologia, esta ultima, a partir de pesquisas sobre estresse que

introduziram construtos como o SIC e o controle sobre os eventos de vida.

Alguns autores associam o Sentido de Coeréncia e a resiliéncia a fatores de
risco, de protecdo e vulnerabilidade e apontam também para a dificuldade de se afirmar que
os fatores de risco sdo essencialmente negativos, conforme o demonstrado por Antonovsky
et al. (1994), citado por Lindstrom & Eriksson, 2005), a partir da pesquisa com adultos que
em sua infincia foram expostos a vérios fatores de risco para a doenca mental. De acordo
com o estudo, os fatores de risco, ao contrario do esperado, contribuiram para resultados

positivos na satde dos individuos.

O modelo salutogénico ndo aborda o desenvolvimento, estruturas especificas,
nem os fatores de protecdo. Além do que, tanto o raciocinio de Rotter, 1996, quanto o de
Antonovsky apontam para um fator de relatividade, isto €, fatores de prote¢cdo podem ser
fatores de risco e vice-versa. Assim sendo, ndo é possivel fazer uma estimativa de
resiliéncia sob a perspectiva de uma vida inteira. O Sentido de Coeréncia diz tdo somente

que resiliéncia € uma habilidade usada em uma determinada situacao.

Um alto SIC aproxima 0 individuo no continuo
disfuncionalidade - funcionalidade, deste dltimo pélo. E uma varidvel independente e nio
uma forma de “medir a satide”, este construto € estruturado por fatores sociais: é um
instrumento de andlise que contribui para a compreensdo da saide como algo mais global,

seguindo a definicdo da OPAS/OMS (2001).

Como ja referido, Antonovsky (1987) afirma que cada individuo se situa em um
ponto do continuum saide-doenca, a partir de uma hipotética estrutura

cognitivo-emocional-social, que designa como Sentido Interno de Coeréncia — SIC.
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O SIC que assume assim um cardter cognitivo afetivo e informacional

permitiria ao individuo negar a aparente desordem da sua vida (ou do evento estressante de

vida que o implica) recuperando ordem e Coeréncia, ao integrar positivamente esse

acontecimento na sua experiéncia de vida.

Segundo Saboga Nunes (1999) a elaboracdo tedrica deste conceito foi

desenvolvida a partir de entrevistas aprofundadas que Antonovsky desenvolveu junto a

individuos que passaram por momentos suficientemente desorganizadores de uma

experiéncia de vida (como negros dos bairros pobres norte americanos ou sobreviventes do

holocausto). Tentando compreender como estes sujeitos viam a sua propria experiéncia de

vida o autor desenvolveu as trés dimensdes do seu conceito: capacidade de compreensao,

capacidade de gestao e capacidade de investimento, descritas a seguir:

1)- capacidade de compreensdo - resume a maneira como o individuo apreende

2)-

3)-

os estimulos intrinsecos ou extrinsecos como informacdo ordenada,

consistente, clara e estruturada (Antonovsky, 1987, p. 16);

capacidade de gestdo - consiste na percepcdo que o individuo desenvolve

dos recursos pessoais ou sociais que estdo ao seu alcance, para satisfazer as
exigéncias requeridas pela situacdo de estimulo. Quanto mais alto o sentido
de manejo do individuo, menos este se sente atingido negativamente pelos
acontecimentos, e, menos considera a vida como antagdnica. (Antonovsky,

1987, p. 17);

capacidade de investimento - refere-se a capacidade com a qual o sujeito

retira da vida os acontecimentos que fazem sentido, e por isso encontra
razao para neles investir a sua energia e interesse. Nao se trata de encontrar
satisfacdo em tudo o que acontece na vida, mas de investir recursos para

superar as situagdes com dignidade (Antonovsky, 1987, p. 17).

O SIC, que identifica o nucleo central constituido por estas trés dimensoes

assume um cardter cognitivo-afetivo e informacional, permitindo ao individuo negar a

aparente desordem da sua vida (ou do acontecimento de vida que o implica) recuperando
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ordem e coeréncia, ao integrar esse acontecimento na sua experiéncia de vida. Cada um dos
componentes pode possuir um valor alto ou baixo. Assim, € possivel encontrar oito tipos de
SIC (Quadrol) a que corresponderiam estruturas preditorias diferentes, resultado do

cruzamento das trés dimensdes. (Antonovsky, 1987, p.20).

Quadro 1- Os 8 tipos preditiveis e sua relacdo com o SIC

TIPO COMPREENSAO GESTAO INVESTIMENTO PREDICAO
1 Alta Alta Alto Estavel
2 Baixa Alta Alto Rara
3 Alta Baixa Alto Pressdo para subir
4 Baixa Baixa Alto Pressdo para subir
5 Alta Alta Baixo Pressdo para descer
6 Alta Baixa Baixo Pressdo para subir
7 Baixa Alta Baixo Rara
8 Baixa Baixa Baixo Estavel

Fonte: Antonovsky, 1987, p. 27.

Assim, o SIC contribui para com o desenvolvimento de estratégias de
interven¢cdo que visam reforcar a capacidade dos individuos administrarem de modo
sauddvel, sua exposicdo a fatores traumdticos de natureza psicossocial, tais como o estresse

ocupacional.

O SIC leva em conta simultaneamente vdarios aspectos do individuo
(afetividade, redes formais e informais de apoio social, aspectos cognitivos e de
informacdo) revelando-se promissor quanto ao auxilio diagndstico que possa orientar

profissionais da satide quanto aos cuidados a serem prestados.

Saboga Nunes (1999) refere que pessoas com alto SIC sdo menos afetadas

psicologicamente quando expostas a estressores € vice-versa.

Giinther e Machado (2003) apontam que o SIC possui fortes correlagdes
positivas com a sadde percebida, Saide Mental, Qualidade de vida e com a maioria dos

parametros psicolégicos de bem-estar, além de aumentar com o tempo e as experiéncias de
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vida. O individuo que enxerga sua vida como compreensivel, manejavel e significativa,
pode fazer melhor uso de seus recursos potenciais do que aqueles que ndo possuem tal
orientacdo. Ja as pessoas que apresentam fragilidade no Sentido de Coeréncia estio menos

capacitadas a administrar os estressores e mais dispostas a contrair doengas.

Nao € possivel anular os fatores geradores de ansiedade da vida cotidiana, mas
¢ possivel reduzir o seu impacto e é diante destes fatos que Antonovsky propde a
investigacdo do que reveste positivamente um fator estressor, deixando-se de considera-los
como naturalmente negativos e passando a concebé-los como revestidos de possiveis

conseqiiéncias saudaveis (Antonovsky, 1979, 1984 e 1986 citado em Nunes, 2000).

2.2.1- Sentido de Coeréncia e Trabalho

As institui¢des sociais possuem um importante papel na estruturacdo do Sentido

de Coeréncia dos individuos e na promog¢do da saude.

O homem contemporaneo dedica a maior parte do seu tempo ao trabalho,
freqiientemente utilizando-o como referéncia para defini¢do da sua identidade individual e
status social. E através dele que busca garantir recursos essenciais a sua sobrevivéncia
fisica e se relaciona com o espaco extra-familiar, estabelecendo uma extensa rede de

relacionamentos sociais e vivenciando uma vasta gama de experiéncias.

O extremo valor atribuido ao trabalho fica explicito na chamada Terceira Idade
frente a falta de perspectivas apds a aposentadoria, a qual é considerada, conforme aponta
Marin-Leén (1999), como um demarcador temporal do envelhecimento. Acostumados a
associar a auséncia de trabalho as dificuldades de sobrevivéncia ou perda da dignidade, é
comum aos mesmos, perceberem-se sem recursos internos € apoio externo para lidar com a
realidade de que ndo dependem mais do trabalho para sobreviver e reprojetar suas vidas na
busca de novos significados a sua existéncia associados as atividades que comumente nao

pertencem ao conceito tradicional de trabalho.

Cabe ressaltar que a relagdo do trabalho com os componentes do Sentido de

Coeréncia sofreu profundas alteracdes ao longo da historia.
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A importancia atribuida a compreensao da realidade (compreensibilidade) e a
atuacdo sobre a mesma através do trabalho para o desenvolvimento dos recursos gerais de
resisténcia (manejabilidade), variou entre a supervalorizacio da filosofia e o esquecimento
frente ao crescimento de atividades de trabalho repetitivas e a conseqiiente alienacdo do
trabalhador. A atribuicdo de sentido a propria vida e a realidade acompanhou as

valorizagdes culturais dos diferentes momentos historicos.

Alguns estudos t€m investigado as correlacdes entre as condi¢des de trabalho, o
Sentido de Coeréncia e varidveis ligadas a Saide Mental (Quadro 2): trabalhadores que
apresentam estados emocionais negativos, com maior freqiiéncia exercem atividades no
trabalho com pouca autonomia e pouca variedade de tarefas. Para Hoge & Biissing, 2004
existéncia de correlagdo entre burnout (exaustdo emocional e despersonalizacido) e baixo
SIC (Levert, Lucas e Ortlepp, 2000); o SIC correlaciona-se negativamente a exaustdao
emocional, a despersonalizacdo e positivamente a realizacio pessoal Rothmann,
Malan & Tothmann (2002), um alto SIC esta correlacionado ao enfrentamento dos eventos
estressantes, demonstrando que as dimensdes do SIC contribuem para a variancia dos
critérios de medida dos eventos de vida estressantes, da depressdo e da ansiedade
(Flannery et al, 1990); associa¢do entre um baixo SIC e as faltas por doenga no trabalho

entre o grupo de funciondrios considerados casos frente ao grupo considerado controles.

(Crespo, 2001).

Quadro 2- Correlacgdes entre Sentido Interno de Coeréncia e Varidveis de Satide

Negativamente Relacionado Positivamente Relacionado

Estratégias de Coping bem sucedidas

Estresse e tensdo no trabalho Locus de controle interno
Ansiedade Hardiness
Sentido de Depressao Sentimento de auto-eficdcia
Coeréncia o . )
Neuroticismo Estabilidade emocional
Burnout (exaustio emocional e Realizacdo/satisfacdo pessoal
despersonalizagio)

Bem estar geral (fisico e psicol6gico)

Fonte: Guimardes, Guimaraes e Rego (2005).
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Antonovsky (1987, 1991) salienta que os recursos internos como a auto-eficicia
(self-efficacy) (Bandura, 1977), o Hardiness (Kobasa, 1979) e o Locus de controle interno
(Rotter, 1966) estao baseados em ideologias das sociedades ocidentais que enfatizam os

efeitos positivos do controle interno sobre o ambiente.

Entretanto, de acordo com o componente “manejabilidade” do Sentido de
Coeréncia, os recursos de enfrentamento das demandas estressantes podem estar sob
controle do proprio individuo, sob o controle de outra pessoa ou de fatores ambientais em
que se confia. O ambiente de trabalho pode favorecer o desenvolvimento de relacdes de
confianca e oportunizar, a partir do alcance de resultados, a realizacdo profissional e
pessoal gerando novos recursos de enfrentamento da realidade e fortalecendo o

encadeamento de recursos que conduzem o individuo ao controle da prépria vida.

Munidos de habilidades e mecanismos de enfrentamento eficazes, os
trabalhadores podem experimentar o ambiente de trabalho como compreensivel, manejavel
e significativo e a organizacdo poderd contar com funciondrios mais competentes,
motivados e comprometidos com resultados, os quais tenderdo a enxergar os projetos como
desafios pessoais, conforme mais fortalecido estiver o seu Sentido de Coeréncia

(Coetzee & Cilliers, 2001).

A busca por profissionais “coerentes”’, ou seja, com um forte Sentido de
Coeréncia, pode se iniciar no processo de Recrutamento e Selecdo, através da identificacao
de competéncias voltadas para a percep¢do e avaliacdo da realidade (compreensibilidade),
estratégias de resolucdo de problemas, pré-atividade e Sentido de auto-eficicia
(manejabilidade) e o planejamento de carreira e projeto de vida almejados
(significatividade). Nesta dire¢cdo, Rothmann, Malan e Tothmann (2002) sugerem a
realizacdo de pesquisas que amparem o desenvolvimento de processos de selecdo baseados

nas caracteristicas que compdem o Sentido de Coeréncia.

Apenas selecionar individuos prontos do mercado de trabalho, isto é, buscar
profissionais com um Sentido de Coeréncia ja fortalecido, ndo € suficiente, primeiramente
porque as pesquisas na drea ainda sdo insuficientes para fundamentar os impactos e

conseqiiéncias destes procedimentos de selecao.
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Além disso, existem estudos que indicam que, embora o Sentido de Coeréncia
se configure como caracteristicas disposicionais do individuo, os estilos de enfrentamento

das situagdes parecem ser sujeitos a mudancas (Lachman, 1989).

Conseqiientemente, treinar e incentivar programas de desenvolvimento
dirigidos ao fortalecimento do Sentido de Coeréncia e aprimoramento das estratégias de
enfrentamento dos problemas poderd ser apropriado. Para tanto, pode-se fazer uso de
ferramentas de gestdo de pessoas como programas de avaliagdo de desempenho, de
treinamento e de planejamento de carreira. Rabin et al. (2005) indicam ainda para a
promocdo de um trabalho mais coerente e significativo nas dreas de satide, a realizacdo de
supervisdo individual e trabalhos de grupo para a ampliacdo do apoio interdisciplinar, além

dos treinamentos.

As ferramentas citadas tém como caracteristica comum a facilitacdo dos
processos de comunicacdo  organizacional, essenciais ao componente da
compreensibilidade. Nesse sentido, Dejours (1992) salienta a importincia da existéncia de
“espacos de palavra”, isto é, canais de comunicacdo que apresentem as informacoes
organizacionais de forma clara, democritica e permanente, diminuindo assim as

especulacoes e fantasias a respeito de cortes de pessoal, idéias de perseguicao, entre outros.

Rothmann, Malan e Tothmann (2002) alertam para a importancia de possibilitar
aos funciondrios a identifica¢do, com clareza, de seus papéis dentro da organizagdo a partir
de uma visdo sist€émica da estrutura organizacional. Os mesmos autores em 2001,
salientam que equipar os funciondrios com conhecimentos, habilidades, materiais,
instrumentos e outros recursos necessarios ao desempenho do trabalho, podem conduzir a
uma descompressao para a organizacao e carga das tarefas, o que possibilitard o sentimento
de que as expectativas sobre o seu trabalho sdo compreensiveis, manejaveis e estdo sob o

seu controle.

Os programas de treinamento e desenvolvimento poderdo ajudar a diminuir e
prevenir o estresse, 0 Burnout e até mesmo o abuso do dlcool como estratégia de Coping e

a0 mesmo tempo promover o bem-estar psicoldgico e fisico (Coetzee e Cilliers, 2001).
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Do ponto de vista dos recursos dos funciondrios, o Sentido Interno de
Coeréncia configura-se como um enfoque alternativo que pode facilitar a adaptacdo ao

imperativo da mudanga organizacional de uma realidade de mercado altamente dinamica.

A Organizagdo Mundial da Saide - OMS (1989, 1997) considera o estresse
como um problema de satde ptblica e uma epidemia mundial e o define como a doenga do
século XX. Também a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) considera importante

o seu estudo e atuacdo no ambito profissional (OIT, 1992).

2.3- Estresse Ocupacional

O interesse pelo estudo do estresse no trabalho tem sido crescente na literatura
cientifica, particularmente nos ultimos anos. Uma razdo para o aumento de pesquisas sobre
este tema deve-se ao impacto negativo do estresse ocupacional na satide e no bem-estar dos

empregados e, conseqiientemente, no funcionamento e na efetividade das organizacdes.

Na economia, o impacto negativo dessa varidvel tem sido estimado com base na
suposicao e nos achados de que trabalhadores estressados diminuem seu desempenho e
aumentam os custos das organizacdes com problemas de saide, com o aumento do

absenteismo, da rotatividade e do nimero de acidentes no local de trabalho (Jex, 1998).

Numa época de intensa competitividade, tanto entre organiza¢des quanto entre
profissionais, diversas pesquisas tém sido realizadas sobre a natureza e os mecanismos do

estresse ocupacional e sobre suas conseqiiéncias para a saide e desempenho do empregado.

Em relacdo aos estressores organizacionais, estes podem ser de natureza fisica
(por exemplo, barulho, ventilacdo e iluminagao do local de trabalho) ou psicossocial, sendo
que os ultimos tém despertado maiores interesses nos psicélogos organizacionais. Entre os
estressores psicossociais, destacam-se o0s estressores baseados nos papéis, os fatores
intrinsecos ao trabalho, os aspectos do relacionamento interpessoal no trabalho, a

autonomia/controle no trabalho e os fatores relacionados ao desenvolvimento da carreira.
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Nas tultimas décadas houve uma mudanga sem precedentes no mundo do
trabalho, sobretudo em seu desenho, tipo e exigéncias. O estresse passou a ser um tema de
grande interesse no ambito da Saide Mental no Trabalho (SMT). (Levi & Lunde-Jensen,

1996).

A curto prazo, os beneficios desta mudanga e evolug¢do constituiram-se em
aumento da produtividade a um custo menor. A longo prazo, as conseqiiéncias desta
evolucdo poderdo ocasionar um aumento do numero de trabalhadores insatisfeitos,
alienados e possivelmente com um estado de saide fisica e mental deficitario, o que pode
trazer importantes repercussdes na esfera econdmica, embora os custos relacionados, até a

pouco tempo atrds nao eram levados em conta.

Considerando como objeto a andlise dinadmica dos processos psiquicos
mobilizados pelo confronto do individuo com a realidade do trabalho, enfocar-se-4 o
conceito de estresse ocupacional, identificando que dentre os vérios tipos de situagdes em
que o estresse acomete o individuo, uma das mais importantes € o estresse no trabalho, pois

a forma como os homens vivem e trabalham determina como adoecem.

Parece ser consensual entre os pesquisadores deste campo de estudos que o que
causa o estresse, objetiva e subjetivamente, no trabalho e em outros locais e em interagao
com fatores genéticos, ¢ um desajuste pessoa-meio (meio), ou pessoa-trabalho.
(Levi & Lunde-Jensen, 1996). Assim sendo, o estresse ocupacional € o risco de agravos a
saude aparecem quando as exigéncias do trabalho ndo se ajustam as necessidades,

expectativas ou capacidades do trabalhador.

Nesta direcdo, cabe acrescentar que as situacdes que exigem adaptacdo
provocam um estado de tensdo (estresse) que pode ser benéfico ou deletério, a depender de
vérios fatores. Esse estado de tensdo é cada vez mais comum, especialmente nos ambientes

de trabalho progressivamente mais exigente e competitivo.

As trés fases que caracterizam ocorréncia do estresse sdo: 1) reacdo de alarme
2) fase de resisténcia e 3) de exaustdo, a qual sé se atinge em situacdes mais graves. Seyle

(1974) afirma que quando a reagcdo ao estimulo estressor for muito prolongada, como
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conseqiiéncia podera haver uma maior predisposi¢do ao desenvolvimento de doencas, tais

como as psicossomadticas, entre outras.

O conceito de estresse no trabalho muitas vezes se confunde com desafio, mas
estas concepgdes ndo sdao iguais. O desafio vigora o individuo psicoldgica e fisicamente,
motivando-o a aprender novas habilidades e o leva ao dominio do trabalho. Ao deparar-se
com um desafio, sente-se satisfeito. Assim, o desafio € um ingrediente importante do
trabalho saudavel. Para a Organizacdo Mundial de Saide (OMS), a satide pode ser lesada
ndo apenas pela presenca de fatores agressivos (fatores de risco, de “sobrecarga’), mas
também pela auséncia de fatores ambientais (fatores de “subcarga”, como falta suficiente
de atividade muscular, de comunicag¢do com outras pessoas, de diversificacdo de tarefas de
trabalho que causam monotonia, falta de responsabilidade individual ou de desafios

intelectuais).

Sao os fatores que devem ser considerados em relag@o ao estresse no trabalho: o
individuo, as caracteristicas do trabalho, o papel a desempenhar na organizacao, as relacoes
interpessoais na empresa e a carreira profissional. Apesar de representar um fator comum
a todas as ocupacodes, organizacoes e niveis hierarquicos, o estresse pode ser mais
facilmente identificado em algumas ocupagdes especificas, em que as fontes de pressdo e
exigéncias naturais desses postos de trabalho sdo mais altas, se comparadas a muitas outras

profissoes.

O Manual de Procedimentos para os Servicos de Satide (2004, p. 10.2) refere
que freqiientemente, o sofrimento e a insatisfacdo do trabalhador manifesta-se, ndo apenas
pela doenca, mas exatamente nos ja citados indices de absenteismo, conflitos inter e
extrapessoais. Ressaltando a importancia de bons ambientes de trabalho, pois aqueles
ambientes que nao possibilitam a comunicacio espontanea, a manifestacdo de insatisfagdes,
sugestdoes dos trabalhadores em relacdo a organizacdo ou ao labor desempenhado

provocarao tensao e, conseqiientemente, estresse, sofrimento e distirbios mentais.
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2.4- O Modelo de Estresse Ocupacional Desequilibrio entre Esforco e Recompensa no
Trabalho (ERI)

O modelo tedrico conceitual de tensdo do trabalho, numa perspectiva
socio-histérica que aponta centralmente, para a dimensao psicoldgica da justica distributiva
e da reciprocidade nas trocas sociais. O modelo analisa a combinagdo de caracteristicas
pessoais e situacionais, centrando-se nas recompensas ocupacionais e relacionando o

ambiente de trabalho psicoldgico a condi¢cdes mais amplas do mercado de trabalho.

O modelo ERI (Effort Reward-Imbalance), (Figura 2) (Siegrist, 2001) postula
que o papel do trabalho na vida adulta define uma ligacdo fundamental entre funcdes
auto-reguladoras tais como auto-estima e auto-eficdcia e as oportunidades de estrutura
social. Em particular, o “status” ocupacional € associado a recompensa ou a estima, € a
fazer parte de um grupo significativo (isto €, colegas de trabalho). Estes efeitos,
potencialmente benéficos sobre o papel do trabalho na auto-regulacdo emocional e

motivacional sdo ligados a um pré-requisito basico denominado reciprocidade, ou seja, as

trocas ocorridas na vida social.

Intrinsicas Super- dedicagao
(pessoal) (necessidade de controle)

N

alto esforco «— baixa recompensa

Extrinseco  demandas salario
(situacional) obrigagdes estima
seguranca

oportunidade

Figura 2- O Modelo ERI (Effort Reward-Imbalance)
Fonte: Siegrist (1996), Universidade de Diiesseldorf
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O modelo analisa a combinacdo de caracteristicas pessoais e situacionais,
centrando-se nas recompensas ocupacionais e relacionando o ambiente de trabalho
psicolégico a condi¢des mais amplas do mercado de trabalho. O modelo modelo ERI
aplica-se a uma grande variedade de cendrios ocupacionais, analisa a prevaléncia das
condicdes de alto esforco e de baixa recompensa no trabalho, relacionando-as a

experiéncias cronicamente estressantes.

Uma combinacdo crucial que considera as conseqiiéncias de saude das
condi¢des de trabalho é o grau no qual os trabalhadores sdo recompensados por seus

esforcos. Quando um alto grau de esfor¢co ndao é correspondido com um alto grau de

recompensa, surgem inten¢des emocionais € aumenta-se o risco de doencas.

Siegrist (2004) afirma que este modelo combina dois tipos de informacdo: a) a
informacdo subjetiva sobre as demandas do trabalho executado e que exige recompensas
(componente extrinseco), € b) a informacdo de caracteristica pessoal, distinta da
possibilidade de lidar com as demandas e os desafios do trabalho, caracterizados pela
super-dedicacdo, na qual hé esfor¢o e uma necessidade elevada de aprovacido (componente
intrinseco). Assume-se neste modelo, que uma combina¢do de ambas as fontes de
informacdo ird prover uma estimativa mais precisa da quantidade de tensdo atribuida a vida

funcional, do que uma restri¢do de uma destas fontes (situacional ou pessoal).

O esforco € a resposta do individuo a partir da demanda esperada dele. Essas
respostas poderiam ser divididas entre esfor¢o extrinseco o qual se refere ao esforco do
individuo em enfrentar demandas externas e esforco intrinseco, e que corresponde ao

direcionamento do individuo em preencher suas expectativas.

Recompensa é uma medida composta de recompensa monetdria, auto-estima e
controle social. As medidas compostas do equilibrio esfor¢o e recompensa sdao baseadas em

célculos da média ou da diferenca entre pontos de esforco e recompensa, respectivamente.

O principio geral para as intervencdes seria considerar que, recompensas
deveriam ser aumentadas para um alto grau de esfor¢o. Uma aplicac@o psicossocial deveria

também contemplar a possibilidades de aumento da auto-estima associada ao trabalho, bem
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como o aumento de controle de “status”. Todas estas intervengdes estdo lidando com a

estrutura ao redor da situacdo de trabalho, e ndo com o contetudo do trabalho.

Trés dimensdes de recompensas sdo intercorrelacionadas desde que o aumento
da recompensa monetdria possa aumentar ambas: auto-estima e controle de “status”. A
possibilidade monetdria poderia ser utilizada com moderacdo, desde que os empregados

desinteressados num bom ambiente de trabalho pudessem adquiri-la fora da empresa.

2.5- O trabalho em Tecnologia de Informacao (TI)

Os ultimos anos foram marcados pelo grande desenvolvimento tecnolégico em
varios segmentos. A associagdo dos computadores com as telecomunicacdes € 0s recursos
de informagdo originou a revolucdo tecnolégica com a qual hoje se convive, promovendo
alteracdes no modo de vida das pessoas por meio da criagdo de solu¢des informatizadas em

praticamente todos os campos da vida humana.

A evolugdo da informética representa constantes desafios aos proprios analistas
de sistemas, cujo trabalho consiste em transformar, de forma continua, linguagens
anteriormente desenvolvidas em outras mais modernas e também modificar operacdes antes
realizadas manual ou mecanicamente em sistemas informatizados. Tudo isto sob constantes

modificagdes do processo de organizagao do trabalho. (Rocha e Deubert-Ribeiro, 2001).

A formacgdo do informata situa-se na drea de ci€ncias exatas, nos cursos de
graduacdo em ci€ncias da computacdo, sistemas de informacgdo, engenharia de software,
entre outros, que parecem proporcionar preparo para desempenhar tarefas do
desenvolvimento de software. A escolha por esta carreira profissional pressupde gosto pela
area logico-matematica, por célculos, pelo trabalho com dados e por investigacio de

conceitos, situacdes e processos (Holland, 1997).

A Tecnologia da Informacgdo (TI) pode ser entendida como os meios utilizados
pelas empresas produtivas para alavancar e potencializar o processo de criacdo e

desenvolvimento de capacitagdo tecnologica e € composta dos seguintes elementos:
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hardware, software, redes de comunicacgao, workstation (CAD, CAM, CIM etc.), robética e
os chips inteligentes A crescente evolu¢do e integracdo desses seis elementos tém
revolucionado o modo de viver, de comunicacdo, de pensar e de fazer negdcios.

(Morton, 1991).

A TI e a comunicagao se converteram em uma for¢a potente na transformagdo
global da vida social, econdmica e politica. Esta transformagdo proporcionou o surgimento
de profissdes novas no campo da informdtica, contribuindo assim para o suprimento da
demanda de manufatura de hardware e software cada vez mais complexos

(Santos e Vaz, 2005).

O desenvolvimento de software é uma das atividades da TI. Esta exige do
profissional de informatica, competéncias diversificadas e investimentos financeiros
vultosos por parte das empresas, instituicdes e governos. O escopo do software a ser
construido define o nimero e a qualificacdo dos profissionais necessdrios na equipe. De
maneira geral, além do gerente, a equipe pode ser constituida de engenheiros de software,

analistas de sistemas, analistas de negdcios e programadores.

As atividades operacionais no desenvolvimento de software, em geral sob a
responsabilidade de analistas de sistemas e programadores, consistem em executar o Ciclo
de Desenvolvimento de Software, que compreende as etapas de conceituacdo do software,
andlise dos requisitos, design e arquitetura, detalhamento do design, codificacdo e teste do

sistema.

Entretanto, junto com os beneficios t€ém ocorrido alguns problemas de saide
ocupacional para os trabalhadores de TI. Cabe acrescentar que o estudo do impacto do tipo
de trabalho exercido pelos trabalhadores de T1I sobre a satde € um grande desafio, uma vez
que a area de Informadtica incorpora novas tecnologias de forma dindmica e ininterrupta e
envolve uma categoria de profissionais que se encontra "pulverizada" entre empresas de

diferentes ramos da atividade econdmica. (Rocha e Debert-Ribeiro, 2001).

Dentre os poucos estudos enfocando as repercussdes do trabalho sobre a saide
geral dos analistas de sistemas (categoria mais prevalente na presente investigacao) merece

destaque o realizado pela equipe do National Institute of Occupational Safety and Health
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(NIOSH), contemplando analistas de sistemas e supervisores de uma empresa federal de
processamento de dados dos Estados Unidos. (Cohen, 1984). Os problemas psicoldgicos
encontrados relacionados ao estresse incluiram: dor de cabega, irritabilidade, depressao,

tensdo, fadiga severa e doengas psicossomaticas, como indisposi¢do do estdmago.

A maior parte das investigacdes nacionais e internacionais sobre a saide dos
profissionais de TI tem se centrado no estudo da fadiga visual e nos transtornos

osteo-musculares (DORT-LER).

Ainda sdo poucos os estudos que abordam os distirbios psicologicos
relacionados a ocorréncia de estresse psicoldgico nestes profissionais. Rocha e Ribeiro
(2001) acrescentam que esses distirbios evidenciaram-se como muito importantes entre a
amostra de analistas de sistemas que estudaram, tendo sido também verificados por
Kawakami et al (1997) e Gredilla e Gonzales (1991) entre pessoas que desenvolvem
software. Provazi (2007), em investigacdo realizada na mesma empresa pesquisada no
presente estudo refere que encontrou na maior parte de seus resultados aspectos saudaveis
nos fatores relacionados ao trabalho que incluem esforco, recompensa, risco ao estresse,

motivagdo intrinseca, carga de trabalho.

Nesta direcdo, Merlo (2003) verificou que a alta freqiiéncia desses distirbios
relacionados ao estresse entre os analistas de sistemas estd associada a prazos curtos e
sobrecarga de trabalho, resultante do impacto politico/social do trabalho que desenvolvem e

também da pressao exercida pelos usudrios dos sistemas.

Rocha (1996) observou que a relacdo que os analistas de sistemas estabelecem
com o computador adquire um cardter especifico, associado ao conteido do trabalho: a
elaboracdo do programa impde o exercicio de um raciocinio l6gico, formal, bindrio
(baseado em alternativas do tipo ‘sim/ndo’), que envolve alto nivel de detalhamento. O

analista tem de prever todas as possibilidades de utilizag¢do do sistema desenvolvido.

No Japao, Fujigaki (1989) destacou a importincia das exigéncias mentais do
trabalho dos engenheiros de software, apontando para a fase de implantacdo de sistema

como um momento em que os profissionais se declaravam “fisica e mentalmente exaustos”.
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Recente artigo publicado no The Economic Times / India Times (4 Set, 2007)
refere que pesquisa realizada com 4000 trabalhadores de TI pela People Health, uma
empresa de consultoria de cuidados em satde, por um periodo de mais de um ano, foram
encontrados altos niveis de estresse, uma quase inexistente vida social e um aumento
significativo de riscos a satde. A pesquisa refere ainda que, o que é alarmante o aumento

do alcoolismo e do abuso de substancias neste segmento ocupacional.

Salanova et al (2002) em um estudo realizado com 450 trabalhadores de TI,
comprovou o papel da auto-eficicia como moderador da relacdo entre as demandas no
trabalho e o controle e os niveis de burnout das dimensdes exaustdao e despersonalizagdo.

Rocha e Debert-Ribeiro (2001), quanto ao modelo de fatores de estresse e trabalho
de Karasek & Theorell que utilizaram para andlise, encontraram tanto para os homens,
quanto para as mulheres analistas de sistemas, a presenga de alta demanda no trabalho, seja
pela sobrecarga quantitativa (prazos curtos) quanto pela sobrecarga qualitativa (alto grau de

responsabilidade e uso constante da mente).

Ainda no estudo acima, quanto aos aspectos da tensao/aprendizagem, o trabalho
apresenta a caracteristica de ser uma atividade que d4 a possibilidade de criar e em que ndo
se faz as mesmas tarefas todos os dias. Os autores ressaltam que, apesar da importancia dos
distirbios psicoldgicos verificada para o conjunto dos analistas de sistemas, a prevaléncia
da fadiga e dos sintomas de depressdo, irritabilidade e ansiedade foram maiores entre as
mulheres, o que pode estar relacionado a diferengas nas respostas bioldgicas, nas situagdes
de trabalho, na percep¢do subjetiva do trabalho em termos de género e também na

intersecado entre os papéis exercidos pelas mulheres no trabalho e no lar.

2.5.1- T1, Género e Personalidade

Souza-Lobo (1991) refere que o papel do género é definido como determinante
cultural e ao mesmo tempo produto das relacdes sociais, observando que com o advento da

informatica manteve-se a divisdao sexual do trabalho.
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Uma série de fatores tem indicado o acesso das mulheres a Tecnologia de
Informacdo, entre eles a alfabetizagdo e a educag@o, o conhecimento do idioma inglés, o

tempo, 0 custo, as normas sociais e culturais, a gestdo da informacao entre outros.

Hafkin e Taggart (2001) afirmam que em nivel mundial, a maioria das mulheres
que entra no mundo da TI, ainda a utiliza como ferramenta de producdo para o trabalho de
escritorio didrio e um nimero muito menor, como ferramenta de criagdo e intercambio de
informacgdes. Os autores acrescentam que, menor ainda é o numero de mulheres produtoras
de TI, seja como provedoras de Internet, programadoras ou desenhistas de programas
informdticos. Além disso, comentam os autores, as mulheres dos paises em

desenvolvimento nao se vinculam em niveis decisorios de TI.

Cabe ressaltar que, algumas mulheres estdo se introduzindo nos niveis
superiores da for¢a de trabalho em TI, especialmente na América Latina, leste europeu e
central, sul e sudeste asiatico e Africa do sul. No Brasil, as mulheres constituem cerca de

20% da industria de programas informéticos (Unifem, 1998).

Pesquisa recente sobre esse tema realizada por Brito e Oliveira (1997) mostrou
que, a discriminacdo e a exclusdo das profissionais do género feminino permanecem, nos
dias atuais, apesar da introdugdo de novas tecnologias e da intensa reestruturaciao produtiva

em curso, o que traz sofrimentos fisicos e psiquicos para as trabalhadoras.

No que diz respeito a inter-relacdo entre os papéis exercidos pelas mulheres no
trabalho e em casa, o primeiro aspecto a ser destacado € a superposicio de
responsabilidades a que a mulher se submete, permanecendo sob sua responsabilidade o
cuidado com a casa e a familia, paralelamente a participagao no mercado de trabalho.  As
mulheres analistas de sistemas referem maior nimero de horas de trabalho doméstico,
quando comparadas aos profissionais do género masculino (Kadolin, 1997; Lundberg;
Mardberg, Frankenhauser, 1994). Tal situacdo tem gerado altos niveis de sobrecarga de
trabalho, estresse e conflitos de magnitude crescente de acordo com o nimero de filhos de
cada uma. Esta pode ser uma das razdes pelas qual a auséncia de filhos aparece com maior

freqii€éncia entre mulheres analistas de sistemas (Emslie, Hunt & Macintyre, 1999).
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Rocha e Debert-Ribeiro (2001) investigaram 553 analistas de sistemas, em
atividade, de dois centros de processamento de dados da regido metropolitana de Sao Paulo.
Concluem que, os homens eram mais velhos, e com maior proporcao de casados e com
filhos em relagdo as mulheres. As mulheres referiram maior nimero de horas dedicadas as
tarefas domésticas. Observou-se o predominio dos homens nas funcdes de chefia. Fatores
de incomodo, com freqiiéncia semelhantes entre homens e mulheres foram: prazos curtos,
uso constante da mente e alto grau de responsabilidade. Fatores de incomodo que
predominaram em mulheres: postura desconfortivel, maior nimero de horas no
computador e presenca de equipamentos obsoletos. As mulheres relataram maior
freqiiéncia de sintomas visuais, musculares e relacionados ao estresse. Este estudo
contribuiu para que empresdrios e trabalhadores elaborassem recomendacdes visando a
melhoria dos equipamentos, ambiente, postos, organizacdo e fatores psicossociais do
trabalho dos analistas de sistemas. Comparando-se o quadro de saide dos homens com as
mulheres analistas de sistemas, observou-se que as exigéncias do trabalho, integradas as
responsabilidades atribuidas a mulher no &mbito doméstico, geram importantes
repercussdes sobre a saude. Isto, em razdo do fato de a insercdo crescente das mulheres no
mercado de trabalho ndo ter sido acompanhada de uma distribuicdo mais balanceada de

tarefas entre os géneros.

Com relacao ao estudo da personalidade do informata, o trabalho mais relevante
encontrado foi o realizado por Santos e Vaz (2004) que por meio da prova de Rorschach
avaliaram 66 trabalhadores, diferenciando-os segundo o exercicio de atividade gerencial ou
ndo, obtendo os seguintes achados gerais: apresentam capacidade de tomar iniciativa, de
andlise, sdo ambiciosos; tém dificuldades para interagir com outras pessoas, ser empaticos e
integrarem-se a grupos. Parecem apreciar trabalhar sozinhos e seus relacionamentos tendem
a ser cautelosos e as vezes impessoais. Estes dados corroboram os achados de Couger e

O'Callaghan (1993), Wynekoop e Walz (1998), Oliveira (1999).

Quanto a caracteristicas de personalidade dos desenvolvedores de software,
Wynekoop e Walz (1998), apds a aplicacdo do The California Psychological Inventory
Adjetive Check List (ACL) em 114 informatas gerentes e operacionais, afirmaram que, em

comparacdo com a populacdo em geral, os informatas desta amostra sio ambiciosos,
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l6gicos e conservadores, demonstram também ser analiticos, produtivos e persistentes. Os
programadores tendem a ser menos socidveis € mais resistentes a mudangas que analistas
de sistemas e gerentes. Os analistas de sistemas e gerentes tendem a estabelecer
relacionamentos sociais cautelosos e prudentes, podem nao demonstrar sociabilidade no

convivio com outras pessoas.
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3- JUSTIFICATIVA

71



O trabalho € tdo antigo quanto a origem do homem e sempre teve um duplo
significado: prazer e sofrimento. Em muitas situacdes, pode se tornar um sacrificio e
motivo de adoecimento fisico e ou mental, ndo pelo trabalho em si, mas pela maneira como
¢ organizado (turnos, horas extras, entre outras.), como sao enfrentados os fatores de risco
psicossocial presentes em seu cotidiano, pelo clima psicolégico e emocional e a percep¢ao

que o trabalhador tem do mesmo.

Estas caracteristicas podem provocar no trabalhador, reacdes de ansiedade,
inquietude, irritabilidade, tensdo, depressdo, apontando para um alto risco de exposi¢do ao
estresse ocupacional, o que poderd repercutir de forma deletéria em sua saide geral e
mental, levando a importantes prejuizos a sua qualidade de vida pessoal, ocupacional e

também a qualidade de vida organizacional. .

Cabe acrescentar que, os custos econdmicos, organizacionais e individuais das
intervencgdes necessdrias para lidar com a Saide Mental do Trabalhador e suas derivagoes,
geralmente sdo altos, uma vez que afetam diretamente o sujeito em seu bem estar fisico e
psicologico, com reflexos na produtividade e na qualidade dos servigos e/ou produtos por

ele executado.

Ainda sdo poucos os estudos realizados em profissionais de TI em nosso meio e
no mundo. Os resultados obtidos poderdao subsidiar possiveis estratégias de prevencao e

interven¢do na Saude Mental e na Qualidade de Vida de trabalhadores e organizacoes.

Justificativa

73



4- OBJETIVOS
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4.1- Objetivo Geral

Identificar na amostra, a ocorréncia de Desequilibrio entre Esforco e

Recompensa no Trabalho, o Sentido Interno de Coeréncia e sua interdependéncia.

4.2- Objetivos Especificos
1- Caracterizar a amostra do ponto e vista sdcio-demogréfico-ocupacionale;

2- Correlacionar os aspectos citados acima com ERI e SIC.

Objetivos
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5- HIPOTESES
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1- Na amostra de estudo existe o Desequilibrio entre o Esforco e Recompensa

no Trabalho.
2- A amostra de estudo apresenta um baixo Sentido Interno de Coeréncia (SIC).
3- Existe relacdo entre o ERI e SIC.

4- Trabalhadores que apresentam Desequilibrio entre Esfor¢co e Recompensa no

Trabalho apresentam um baixo SIC e vice-versa.

Hipoteses
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6- CASUISTICA E METODO
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6.1- Locus de pesquisa - A EMPRESA MATERA SYSTEMS

s

E uma empresa de Tecnologia da Informacdo, de porte médio, provedora de
solucdes de TI para o mercado corporativo, que conquistou seu espaco no mercado
nacional, consolidando sua atua¢do nos setores financeiros, telecomunicagdes, saude,

e-business e intra-estrutura de T1

A MATERA Systems foi criada em 1987 por profissionais formados em ciéncia
da Computacdo, na UNICAMP, recém formados na ocasido de sua fundacdo. E uma
empresa com 20 anos de histdria, quando entdo era ainda conhecida como Software Design.

Esta presente em Sao Paulo, Rio de Janeiro e Campinas (centro tecnol6gico).

A empresa conquistou recentemente o CMMI-SW® (Capability Maturity
Model Integration), nivel 2. O objetivo do CMMI € servir como um guia para melhorar os
processos das organizacdes e sua habilidade em gerenciar o desenvolvimento, aquisi¢ao e
manutencdo de produtos e servicos. O CMMI organiza as préticas que ja foram provadas

como sendo efetivas em uma estrutura que ajuda a estabelecer prioridades para melhoria

A MATERA Systems oferece solu¢des completas de TI para o mercado
financeiro e corporativo. Suas solugdes abrangentes cobrem todo back-office do negbcio,
incluindo as areas de Financiamento, Tesouraria, Renda Fixa, Cobranca, Comercial,
Financeira, Informes Legais, Contdbil/Fiscal e Controladoria, além de Canais como

Internet Banking, Centrais de Atendimento e e-mail Banking.

Também oferece servicos para Gestdo Empresarial e servicos voltados para a
infra-estrutura de TI, que inclui Garantia de Disponibilidade, Tuning de Performance de
Aplicagdo, Consultoria DBA, Desenvolvimento de Sistemas, Consultoria Linux e Suporte
MQseries. A empresa também oferece uma solucdo abrangente para gestdo de projetos,

aderente as dreas de processo do PMBoK e priticas do CMMI-SW.

6.2- Participantes

Trata-se de um estudo exploratério-descritivo de delineamento transversal

realizado na empresa descrita enteriormente.
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A populagao total de trabalhadores da empresa a época do estudo era de 146
trabalhadores. Foram estudados os trabalhadores das filiais de Sdo Paulo e Campinas
(N=137). Nao participaram do estudo 38 profissionais por varias razdes: viagem a trabalho
em outro estado (Rio de Janeiro, Pard), trabalho externo no estado de Sao Paulo, licenca
maternidade, falta no dia, férias, trabalhar em outro estado, por trabalhar na prépria
residéncia. Dos 38 profissionais ndo participantes, 30 (79%) sdo sexo masculino e 8 (21%)

do feminino.

Portanto, estavam presentes no dia da aplicacdo dos questiondrios 108
participantes (78,8), sendo que 99 (91,7%) da sede de Campinas e 9 (8,3%) da sede de Sao
Paulo. Nove (9) profissionais entregaram os instrumentos em branco. Noventa e nove (99)
entregaram os instrumentos de pesquisa preenchidos corretamente, sendo considerado este

o numero amostral constante do estudo.

Foram realizadas aplicacdes de medidas psicologicas, por meio do
preenchimento dos seguintes instrumentos auto-aplicdveis: SIC e ERI, descritos na secdo

relativa a instrumentos.

6.3- Aspectos Eticos

Este trabalho foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de
Ciéncias Médicas da UNICAMP. Foram atendidos todos os dispositivos das Resolucodes
196/96 e complementares, bem como a aprovacdo do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (Apéndice 1), assim como todos os anexos incluidos na Pesquisa. Com isso,

aprovou-se sem restri¢cdes o Protocolo supracitado.

6.4- Instrumentos
6.4.1- Questiondrio de Desequilibrio entre Esfor¢co e Recompensa no Trabalho - ERI

O Questionario ERI (Anexo 1) foi desenvolvido por Siegrist e Peter (1996). O
modelo tedrico procura identificar caracteristicas de trabalho estressante com efeitos

adversos a saude. O ERI define experiéncias estressantes em servico como um
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desequilibrio entre o grande esforco que os individuos fazem e a baixa recompensa
recebida, usando dois parametros: esfor¢o extrinseco e intrinseco. Este mede como os
trabalhadores encaram condicdes exigentes do ambiente de trabalho, considerando como
fonte de recompensa trés eixos centrais: dinheiro, auto-estima e seguranga no trabalho,

incluindo oportunidades.

Outra caracteristica do questiondrio ERI € a inclusdo de componentes pessoais
em um modelo situacional, através da combinacdo de ambas as fontes de informacdo: as
advindas da situacdo e as da personalidade, o que proporciona um cédlculo mais exato dos

efeitos adversos do trabalho a saude.

O ERI é um questiondrio auto-administrado, adaptado, traduzido e validado
para o portugués por Guimaraes, Zaroni e Martins (2004) (Quadro 3) em uma amostra de
625 trabalhadores. Foi escolhido por possuir boas propriedades psicométricas, o que o torna

vélido para ser utilizado em populagdes ativas.

Quadro 3- Médias dos escores, desvios- padrao, amplitude , alpfa de Cronbach Validag¢ao

Brasileira do ERI Validagao brasileira do ERI (Guimaraes et al, 2004).

AMPLITUDE
DE ALFA
ESCALAS N MEDIA (+DP) VARIACAO DE CRONBACH
ESFORCO 625 7,13 (£1.47) 5-12 0,71
RECOMPENSA 625 13,32 (¥2,7) 11-22 0,84
SUPERCOMPROMETIMENTO 626 14,35 (4.24) 3-25 0,68

E composto por 57 questdes, dividas em 3 partes. A 1* parte, com 11 perguntas
avalia alguns dados s6cio-demograficos e a situacdo de trabalho, levantando questdes
objetivas sobre o tipo de trabalho, turnos, tipo de organizagcdo que trabalha, entre outros. A
2" parte é composta por 17 perguntas dicotdmicas, com 4 opg¢des de respostas, com
questdes do tipo Likert (dependendo da resposta) e avalia a percep¢do do sujeito quanto a
situagdo vivida no trabalho. A 3" parte, composta por 29 questdes, com 4 opg¢des de

resposta, do tipo Likert, avalia aspectos subjetivos do sujeito em relagdo a caracteristicas

intrinsecas de supercomprometimento com o trabalho, denominado de “superexigéncia’.
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A 2° parte mede a Escala Esforco e Recompensa, enquanto que a 3% parte mede
a Escala Supercomprometimento, que € composta por 4 sub-escalas: necessidade de
aprovagdo, competitividade, irritabilidade desproporcional e dificuldade de se desligar do

trabalho
O ERI define medidas em 3 dimensoes:

1- Esforco (pressio de tempo, interrupcdes, responsabilidades, pressdo para

fazer horas extras, trabalho fisicamente exigente e aumento de demanda);

2- Recompensa (gratificacdo financeira: saldrio e esfor¢co; expectativa de
estima e reconhecimento; respeito, apoio adequado, tratamento inadequado;
seguranca e oportunidades de carreira: expectativa de promocao e ascensao,
mudancas indesejaveis, inseguranca no trabalho e inconsisténcia do status

ocupacional).

3- Excesso de comprometimento com o trabalho ou supercomprometimento,
definido como um grupo de atitudes, comportamentos e emocgdes que
refletem um esforco além dos niveis considerados apropriados para ser
aprovado e valorizado pelos outros. Esta dimensao contempla as seguintes

sub-escalas: a) Necessidade de aprovacdo; b) Competitividade;

c) Irritabilidade desproporcional; d) Incapacidade de desligar-se do trabalho.

6.4.2- Questionario SIC (O Sentido Interno de Coeréncia)

O questiondrio utilizado é composto de 29 itens, com escala de Likert de 1 a 7
(Anexo 2). Os respondentes marcam o numero que melhor expressa a extensao com que a
questdo apresentada € aplicada em si mesmo. Deve-se dar apenas uma resposta espontanea
para cada questdo e € encorajado ndo omitir nenhuma delas. Apesar de o tempo médio

estimado ser de aproximadamente 10 min., ndo ha tempo limite para realizacdo do mesmo.

O Sentido Interno de Coeréncia (SIC) foi avaliado pelo questiondrio proposto
por Antonovisky (1991), utilizando a validagdo para o portugués realizada por Saboga

Nunes (1999) ) na qual, apds contatos com este autor, definiu-se que seriam realizadas
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adaptacdes para seu uso no Brasil, como: objectivo-objetivo, exactamente-exatamente,

correctamente-corretamente, falhados-fracassados, aborrecidas-aborrecedor.

O SIC apresenta boas caracteristicas psicométricas que reforcam a propriedade
transcultural deste construto unidimensional. A escala SIC apresenta fidedignidade,
consisténcia interna e externa (teste-reteste). Os resultados apresentaram fidelidade interna
considerando os altos valores do coeficiente alpha de Cronbach entre 0,3 e 0,9. Os valores
da correlacdo (r =0,88) apresentaram estabilidade das respostas dos sujeitos, podendo
assim, considera-se a validade externa da escala. A percep¢do negativa da escala SIC,
percepcao do estresse, e os tracos de ansiedade sugerem a validade externa da escala.
Quanto a validade discriminante, os dados apontam para uma correlagdo com redes de
sociabilidade, e com o 16cus de controle. Uma analise dos principais componentes do SIC
através da rotacdo Varimax produziu uma seqiiéncia de oito fatores, que foram
seguidamente reduzidos para um fator, sugerindo que a escala é um constructo

unidimensional.

A elaboracdo tedrica deste conceito foi desenvolvida a partir de entrevistas
aprofundadas pelo autor, desenvolvidas junto a individuos que passaram por momentos
suficientemente desorganizadores de uma experiéncia de vida (Por exemplo: negros dos
bairros pobres norte americanos ou sobreviventes do holocausto), buscando compreender

como estes sujeitos viam a sua propria experiéncia de vida. (Antonovsky, 1971)

6.4.3- Além dessas medidas, também foi utilizado uma ficha para armazenamento
dados sécio-demogréficos e ocupacionais (Apéndice 2), composto por 11
questdes, sendo quatro sobre as caracteristicas pessoas dos profissionais
(idade, género, estado civil e escolaridade) e cinco sobre informacdes
relacionadas ao trabalho dos profissionais (drea, cargo, tempo de trabalho,
tempo de trabalho no cargo e tipo de contrato de trabalho). Nao foi utilizada a
ficha do ERI e sim uma elaborada pela pesquisadora, adaptada para essa

populagao.
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6.5- Procedimento

Foi realizado primeiramente um estudo piloto com 11 profissionais de nivel
superior da UNICAMP, de ambos os sexos, para se detectar eventuais dificuldades
apresentadas pelos participantes, tempo de aplicagdo, entre outros, ou seja, verificar a
aplicabilidade dos instrumentos. Este estudo demonstrou que o instrumento foi de facil

compreensdo para os participantes e estavam adequados aos objetivos da pesquisa.

Os profissionais receberam um envelope com os 2 instrumentos utilizados nessa
pesquisa, o questiondrio de Dados Sécio-Demograficos, dois Termos de Consentimento
Livre e Esclarecido, uma folha de Instrucdes para Preenchimento dos Questionérios
(Apéndice 3) e mais 2 instrumentos utilizados por uma outra pesquisadora que também

estava desenvolvendo uma pesquisa na empresa.

A aplicacdo dos instrumentos ocorreu no dia 31 de maio de 2006 na sede de
Campinas e no dia 02 de Junho de 2006 na sede de Sdo Paulo. O instrumento foi
respondido de maneira anO6nima, visando proteger a identidade dos funciondrios,
permitindo que se colocassem de maneira mais espontanea e verdadeira em relacdo as

perguntas.

Todos os funciondrios, incluindo as chefias, foram convidados a participar da
pesquisa, independente de fungdo, idade, sexo ou posi¢do na hierarquia, com a garantia de

nao haver prejuizo algum para aqueles que se recusassem.

Havia uma outra pesquisadora, que era a gerente de RH da empresa, que
também estava desenvolvendo uma outra pesquisa, para a qual utilizava o mesmo
questiondrio so6cio demografico, o instrumento ERI e mais 2 instrumentos: “Locus de

Controle no Trabalho” (WLCS) e “Qualidade de Vida Profissional” (QVP-35).

A devolutiva dos dados e a aplicacdo dos instrumentos foram dados pela

pesquisadora principal para garantir maior liberdade e confidencialidade dos dados.

O tempo médio utilizado para que os profissionais respondessem os

questiondrios foi de aproximadamente 35 minutos.
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Com os dados obtidos e o estudo piloto, elaborou-se o seguinte procedimento

para a coleta de dados:

1) Uma semana antes da data de aplica¢@o o instrumento foi enviado uma carta
convite (Apéndice 4), através de e-mail, para os profissionais da empresa
explicando os objetivos das duas pesquisas, os instrumentos utilizados,
orientagdes gerais para preenchimento do questiondrio, assim como

procedimento a ser adotado no dia da aplicagdo;

2) Ap6s a aceitagdo da mesma, o instrumento de pesquisa foi entregue
individualmente em um envelope a cada um dos participantes em sua mesa

de trabalho, no inicio do periodo;

3) Foi estipulado um prazo até o final do dia para entrega do envelope para a

pesquisadora;

4) Ao entregar o questiondrio respondido (ou ndo), o proprio participante

deveria colocd-lo em um envelope na ordem em que o desejase;

5) A pesquisadora ficou a disposi¢do dos participantes na empresa, durante o

dia todo, para eventuais esclarecimentos e duvidas dos participantes.

6) A avaliacdo dos resultados obtidos foi feita pela pesquisadora responsavel,

que ndo tem vinculo algum com a empresa;

7) Ap6s andlise preliminar dos dados, foi comunicado aos participantes que a
pesquisadora estaria na empresa para a entrega dos resultados aos

interessados, por meio de entrevista devolutiva individual.

8) Foi elaborado um impresso individualizado contendo os resultados do
instrumento, € entregue aos participantes, que em caso de eventuais duvidas,
os esclarecimentos e orientacdo deveriam ser realizados por profissionais da
Saide Mental do Departamento de Psicologia Médica e Psiquiatria da

FCM/UNICAMP.
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6.6- Analise e Processamento de Dados

Os dados da pesquisa foram processados através do software estatistico SPSS
Jfor Windows - 13* versao e submetidos a andlises estatisticas descritivas, de correlacdo e de

regressao linear multipla, utilizando-se também o ¢ de Student, a 5% de significancia.

Estudou-se inicialmente a relacio de dependéncia das varidveis
socio-demografico-ocupacionais e a ocorréncia do ERI. A seguir, analisou-se a relagdo do
ERI com o SIC por meio de teste estatistico ndo paramétrico (qui-quadrado). Foi analisada
pelo teste de média (t-student), a relacdo de dependéncia entre o ERI, suas dimensdes, € o

SIC. Os valores do SIC diferem significativamente segundo o ERI.

Devido ao baixo indice de freqii€éncia de algumas varidveis agrupou-se algumas
delas em classes, foram elas: i) Escolaridade: Ensino Médio contendo ensino médio
incompleto e completo, Ensino Superior mais ensino superior incompleto e completo, e
Pés-graduacgao incluindo-se todos os cursos apds a graduacdo (especializacdo, mestrado e
doutorado); ii) Estado Civil: a categoria “casado” inclui todas as pessoas que moram com
alguém (amasiado, unido estdvel);  “solteiros” sdo pessoas que vivem sozinhas;
1ii) varidveis quantitativas, tais como: Idade e Anos de Empresa que apds a primeira

andlise foram testadas sem o agrupamento.

Foi realizada regressao linear multipla para saber se o SIC pode determinar o

super-comprometimento e o Esforco- Recompensa (ERI).
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O numero amostral do estudo ¢ de Noventa e nove (99) profissionais. Estavam
presentes no dia da aplicagdo dos questionarios 108 participantes (78,8), sendo que 99
(91,7%) da sede de Campinas e 9 (8,3%) da sede de Sdo Paulo. Nove (9) profissionais
entregaram os instrumentos em branco. A populacdo total de trabalhadores da empresa a
época do estudo era de 146 trabalhadores. Foram estudados os trabalhadores das filiais de
Sdo Paulo e Campinas (N=137). Nao participaram do estudo 38 profissionais por varias
razdes: viagem a trabalho em outro estado (Rio de Janeiro, Pard), trabalho externo no

estado de Sdo Paulo, etc.

7.1- Caracterizaciao dos Sujeitos

A maioria dos sujeitos ¢ do sexo masculino (71%), com idade media de 30
anos, na faixa etéria entre 26 a 35 anos (54%), na sua maioria com nivel escolar superior

(79%) e solteiros (62%).

Tabela 1- Descri¢cdo dos dados socio-demograficos (n=99)

Sexo Freqiiéncia %
Feminino 29 29
Masculino 70 71
Total 99 100

Idade *
Até 25 anos 22 22
De 26 a 35 anos 53 54
Acima de 36 anos 24 24
Total geral 99 100
Média 30
Mediana 29
Desvio-Padrao 6,2
Escolaridade
Ensino Médio 5 5
Ensino Superior 78 79
Pos-graduacdo 16 16
Total geral 99 100
Estado Civil
Casado 38 38
Solteiro 61 62
Total geral 99 100
* Até 11 meses
Resultados
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A maioria dos sujeitos trabalha da area técnica (75%) e ocupa o cargo de
analista (69%). Cinqgiienta e trés por cento (53%) dos sujeitos estdo a menos de 2 anos na
empresa, sendo que em média estdo ha 3 anos, porém com uma mediana de 2 anos. A

maioria possui contrato de trabalho efetivo.

Tabela 2- Descricdo dos Dados Ocupacionais (n=99)

Area de trabalho Freqiiéncia %0
Apoio 25 25
Técnica 74 75
Total 99 100

Cargo

Analista 68 69
Coordenador Técnico 7 7
Diretor 1 1
Estagiario 19 19
Gerente 4 4
Total geral 99 100

Anos de Empresa
Até 2 anos 52 53
De 3 a 5 anos 25 25
Mais 6 22 22
Total geral 99 100
Média 3
Mediana
Desvio-Padrio 3,1

Tipo de Contrato
Efetivo 52 53
Estagio 20 20
Prestador de Servigo 27 27
Total geral 99 100

7.2- Sentido Interno de Coeréncia (SIC)

A classificagdo do SIC e de suas sub-escalas foi retirada dos valores obtidos
pela presente amostra de estudos. Os valores 20% superiores foram considerados “Altos”,

0s 20% inferiores “Baixos” e os restantes “Médios”.
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Tabela 3- Classificacdo do Sentido Interno de Coeréncia (SIC) e suas sub-escalas

SIC (n=97) N Y
Alto 14 14,4
Médio 62 63,9
Baixo 21 21,6
Total geral 97 100,0
Significabilidade
Alto 14 14,4
Meédio 66 68,0
Baixo 17 17,5
Total geral 97 100,0
Manejabilidade
Alto 21 21,6
Médio 58 59,8
Baixo 18 18,6
Total geral 97 100,0
Compreensibilidade
Alto 19 19,6
Médio 58 59,8
Baixo 20 20,6
Total geral 97 100,0

A maioria dos participantes apresentou um médio SIC (63,9%), sendo que
sessenta e oito por cento (68) foi classificado com um valor médio de: significabilidade

(68%), manejabilidade (59,8%) e compreensibilidade (59,8%).
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Tabela 4- Relagado entre os dados sdcio-demografico-ocupacionais e Significabilidade

Significabilidade
Idade N % Alto Baixo Médio p-valor
Até 25 anos 28 28,9% 3(10,7) 3(10,7) 22(78,6)
De 26 a 35 anos 49  50,5% 6(12,2) 3(16,3) 35(71.4) 0,18*
Acima de 36 anos 20 20,6% 5(25) 6(30) 9(45)
Total 97 100,0%
Sexo
Feminino 27 27,8% 4(14,8)  7(25,9) 16(59,3) 0.42%
Masculino 70 72,2% 10(14,3) 10(14,3) 50(71,4) '
Total 97 100,0%
Estado Civil
Casado 37 38,1% 9(24,3) 11(29,7) 17(45,9) 0.1%
Solteiro 60  61,9% 5(83)  6(10)  49(81,7) '
Total 97 100,0%
Escolaridade
Ensino Médio 4 41% 1(25) 1(25) 2(50)
Ensino Superior 78  80,4% 9(11,5) 13(16,7) 56(71,8) 0,50*
Pos-graduacdes 15 15,5% 4(26,7)  3(20) 8(53,3)
Total 97 100,0%
Area de Trabalho
Apoio 23 23,7% S(21,7)  6(26,1) 12(52,2) 0.17*
Técnica 74 763% 9(12,2) 11(14,9) 54(73) ’
Total 97 100,0%
Anos de empresa
Até 2 anos 51 52,6% 6(12) 8(16)  36(72)
De 3 a 5 anos 24 247% 3(13) 6(25) 14(61) 0,60*
Mais de 6 anos 22 22,7% 5(22,7)  3(13,6) 14(63,6)
Total 97 100,0%
Tipo de Contrato
Efetivo 52 53,6% 7(13,5) 8(154) 36(71,1)
Estagio 19 19,6% 2(10,5)  4(21,1) 13(68.4) 0,90*
Prestador de Servigo 26 26,8% 5(19,2) 5(19,2) 16(61.5)
Total 97 100,0%

*teste qui-quadrado

Como se observa pelos p-valores, nenhuma das varidveis socio-demografico-

ocupacionais apresentou dependéncia significativa com a significabilidade.
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Tabela 5- Relagado entre as varidveis socio-demografico-ocupacionais € a Manejabilidade

Manejabilidade
Idade N % Alto Baixo Médio p-valor
Até 25 anos 28 28,9% 5(17,9)  7(25)  16(57,1)
De 26 a 35 anos 49 50,5% 9(184) 9(18,4) 31(63.3) 0,45%
Acima de 36 anos 20 20,6% 7(35) 2(10) 11(55)
Total 97 100,0%
Sexo
Feminino 27 278% 3(11,1)  6(22,2)  18(66,7) 026+
Masculino 70 72,2% 18(25,7) 12(17,1) 40(57,1) ’
Total 97 100,0%
Estado Civil
Casado 37 38,1% 1027)  3(8,1) 24(64,9) 0.11%*
Solteiro 60  61,9% 11(18,3) 15(25) 34(56,7) '
Total 97 100,0%
Escolaridade
Ensino Médio 4 41% 1(25) 1(25) 2(50)
Ensino Superior 78 80,4% 17(21,8) 15(19,2)  46(59) 0,96*
Pos-graduacdes 15 15,5% 3(20)  2(13,3) 10(66,7)
Total 97 100,0%
Area de Trabalho
Apoio 23 23,7% 6(26,1)  5(21,7) 12(52,2) 0.70%
Técnica 74 76,3% 15(20,3) 13(17,6) 46(62,2) ’
Total 97 100,0%
Anos de empresa
Até 2 anos 51 52,6% 8(15,7) 10(19,6) 33(64,7)
De 3 a 5 anos 24 247% 6(25)  4(16,7)  14(6,7) 0,60*
Mais de 6 anos 22 227% 7(31,8)  4(18,2)  11(50)
Total 97 100,0%
Tipo de Contrato
Efetivo 52 53,6% 10(19,6) 9(17,6) 32(62,7)
Estagio 19 19,6% 2(11,1)  6(33,3) 10(55,6) 0,2*
Prestador de Servico 26 26,8% 9(34,6) 3(11,5) 14(53,8)
Total 97 100,0%

*teste qui-quadrado

Como se observa pelos p-valores, nenhuma das varidveis socio-demografico-

ocupacionais apresentou dependéncia significativa com a manejabilidade.
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Tabela 6 - Relacdo entre dados sdcio-demografico-ocupacionais € a Compreensibilidade

Compreensibilidade
Idade N % Alto Baixo Médio p-valor
Até 25 anos 28 28,9% S5(17,9)  9(32,1)  14(50)
De 26 a 35 anos 49  50,5% 7(14,3)  9(18,4) 33(67.3) 0,09*
Acima de 36 anos 20 20,6% 7(35) 2(10) 11(55)
Total 97 100,0%
Sexo
Feminino 27 27,8% 4(14.8) 4(14,8)  19(70,4) 0.43%
Masculino 70 72,2% 15(21,4) 16(22,9) 39(55,7) ’
Total 97 100,0%
Estado Civil
Casado 37 381% 9(24,3) 3(10,8) 24(64,9) 0.15%
Solteiro 60 61,9% 10(16,7) 16(26,7) 34(56,7) '
Total 97 100,0%
Escolaridade
Ensino Médio 4 41% 1(25) 1(25) 2(50)
Ensino Superior 78  80,4% 14(17,9) 19(24,4) 45(57,7) 0,30%
Pos-graduagdes 15 15,5% 4(26,7) 0 11(73,3)
Total 97 100,0%
Area de Trabalho
Apoio 23 237% 6(26,1) 4(17,4) 13(56,6) 0.65*
Técnica 74 763% 13(17,6) 16(21,6) 45(60,8) '
Total 97 100,0%
Anos de empresa
Até 2 anos 51 52,6% 7(14)  13(26)  31(60)
De 3 a 5 anos 24 247% 5(20,8)  5(20,8) 14(58,3) 0,31*
Mais de 6 anos 22 227% 7(31,8)  3(9,1) 13(59,1)
Total 97 100,0%
Tipo de Contrato
Efetivo 52 53,6% 10(19,2) 9(17,3) 33(63,5)
Estagio 19 19,6% 2(10,5) 6(31,6) 11(57,9) 0,3*
Prestador de Servico 26 26,8% 5(19,2) 13,8  20(76,9)
Total 97 100,0%

*teste qui-quadrado

Como se observa pelos p-valores, nenhuma das varidveis socio-demografico-

ocupacionais apresentou dependéncia significativa com a compreensibilidade
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7.3- ERI

Quatro sujeitos (4%) apresentaram risco para o super-comprometimento
(valores > 19). Nenhum dos sujeitos apresentou Desequilibrio entre Esfor¢o e Recompensa
no trabalho, encontrando-se valores entre 0,5 a 0,9. O desequilibrio fica caracterizado por

valores > 1, sendo que o ideal ¢ 0,5 (equilibrio).

Tabela 7- Freqliéncias e porcentagens das escalas de Super-Comprometimento e

Esfor¢co-Recompensa

SUPERCOMPROMETIMENTO (n=99) Total %
Com risco 04 04
Sem risco 95 96
Total geral 99 100
ESFORCO- RECOMPENSA

Desequilibrio (>1) 0 0
Equilibrio (<1) 99 100
Total geral 99 100

Tabela 8- Relagado entre ERI e Sexo (n=99)

Ha dependéncia entre as variaveis?

Variavel ERI
(p-valor)
Sexo Com Risco Sem Risco
Feminino 1 28 Nao - 0,87*
Masculino 3 67

*Qui-quadrado

Nao existe dependéncia significativa entre as variaveis ERI e sexo.

Tabela 9- Relagao entre ERI e Idade (n=99)

Ha dependéncia entre as variaveis?

Variavel ERI
(p-valor)
Idade Com Risco Sem Risco

Até 25 0 24 N "
De 26 a 35 anos 1 21 Nao-0,50
Acima de 36 anos 3 50
Com Risco 25,7 « s
Sem Risco 29,8 Néo -0,20

*Qui-quadrado

** teste de t-Student

Nao existe dependéncia entre as varidveis ERI e idade.
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Tabela 10- Relacao entre o ERI e Estado Civil (n=99)

Ha dependéncia entre as variaveis?

Variavel ERI
(p-valor)
Estado Civil Com Risco Sem Risco
Casado 0 38 Néao-0,11*
Solteiro 4 57

*Qui-quadrado

Nao ha dependéncia entre o ERI e Estado Civil (p-valor > 0,05).

Tabela 11- Relagdo entre o ERI ¢ a Escolaridade (n=99)

.. Ha dependéncia entre as variaveis?
Variavel ERI p

(p-valor)
Escolaridade Com Risco Sem Risco
Ensino Médio 0 5 N .
Ensino Superior 4 74 Nao - 0,57
Pos-graduagoes 0 16

*Qui-quadrado

Nao existe dependéncia entre ERI e Escolaridade

Tabela 12- Relagio entre o ERI e a Area de Trabalho (n=99)

Ha dependéncia entre as variaveis?

Variavel ERI
(p-valor)
Area de trabalho Com Risco Sem Risco
Apoio 1 24 Nao - 0,99
Técnica 3 71

Nio ha dependéncia significativa entre as variaveis ERI e Area de Trabalho.

Tabela 13- Relagdo entre o ERI e a Tempo na Empresa (n=99)

Ha dependéncia entre as variaveis?

Variavel ERI
(p-valor)
Anos de empresa Com Risco Sem Risco

Até 2 anos 3 49 N .
De 3 a 5 anos 0 25 Nao — 0,48
Acima de 6 anos 1 21
Com Risco 2,6 ~7 ”
Sem Risco 3.4 Nio - 0,61

*Qui-quadrado

** teste de t-Student

De acordo com o teste qui-quadrado, e com o teste de média, ndo existe

dependéncia entre as variaveis ERI e tempo de empresa.
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Tabela 14- Relacao entre o ERI e Tipo de Contrato (n=99)

.l Ha dependéncia entre as variaveis?
Variavel ERI p

(p-valor)
Contrato Com Risco Sem Risco
Efetivo 3 49
Estagio 1 19 Nao — 0,45*
Prest.ador de 0 27
Servigo
Nao héa dependéncia significativa entre as varidveis ERI e Tipo de Contrato de
Trabalho.

Tabela 15- Relagdo entre o ERI e o Cargo (n=99)

Ha dependéncia entre as variaveis?

Variavel ERI
(p-valor)
Cargo Com Risco Sem Risco

Analista 2 66

Coordenacdo 1 6 ~

Diretor . 0 1 Néo —0,66*
Estagiario 1 18

Gerente 0 4

Nao ha dependéncia entre as variaveis ERI e Cargo, segundo o teste qui-

quadrado.

Em sintese, nenhuma das variaveis socio-demograficas e ocupacionais concorre

para a ocorréncia do ERI.

7.4- Relacio entre ERI E SIC

Para analisar a relacdo de dependéncia entre o ERI e o SIC foi utilizado o teste ¢
de Student verificando se os valores do SIC diferem para os participantes com risco € sem

risco.
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Tabela 16- Teste de médias do SIC para o risco de ocorréncia do ERI

Intervalo de Ha diferenca significativa entre as médias? p-valor

Varidveis Média (+DP)
ERI Confianca 95%
SemRisco 424 (=44) 413 435 Sim - 0,017%*

Com Risco 37,0 (+0,81) 35,7 383

F*teste t-Student

De acordo com o teste ¢ de Student, existe diferenca significativa entre as
médias de pontuacdo do SIC dos participantes sem risco e com risco para o ERI, ou seja, os
participantes sem risco apresentaram média de pontuagdo maior no SIC que os com risco,

que apresentaram pontuagdo menor.

O grafico 1 mostra as médias do SIC por freqiliéncia de risco para o ERI:

Média de SIC

0O Semrisco B Comrisco p-valor 0,017~

Grifico 1- Médias do SIC para o risco de ocorréncia do ERI
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A seguir, foi realizada uma regressao para saber se o super-compromentimento

e o Esfor¢o- Recompensa (ERI) podem determinar o SIC.

A regressao gerada foi a seguinte:

SIC = Constante — 0,26 Super-comprometimento — 8,4 Esfor¢o - Recompensa

De acordo com os dados abaixo, houve significancia na regressao (tabela 17),
ou seja, o super-comprometimento (determina) o SIC. O coeficiente de determinacio (R?)

foi baixo (0,06): o super-comprometimento determina 6% do SIC.

Na tabela 18, pode-se notar que o super-comprometimento exerceu influéncia
no SIC (p<0.05), se diferenciou significativamente de 0 (zero). O super-comprometimento
se relacionou negativamente com o SIC, ou seja, quanto > o super-comprometimento < o

SIC

Tabela 17- Analise da Regressao entre ERI e SIC

p-valor 0,05
R2 0,06

Tabela 18- Analise da Regressdo Entre Esforco-Recompensa e super-comprometimento

com o SIC
T P - >
Variavel Coeficiente Ha diferenca significativa de 0?
(p-valor)
Esfor¢o-Recompensa -8,4 Nao — 0,08
Super-compromentimento -0,26 Sim - 0,01*

Na tabela 19 abaixo, pode-se observar que a “irritabilidade desproporcional” ¢ a
unica dimensdo do super-comprometimento que influenciou o SIC (p-valor < 5%), se
diferenciando significativamente de 0 (zero). A “irritabilidade desproporcional” se
relacionou negativamente com o SIC, ou seja, quanto maior a sensacdo ou percep¢ao a ela

relacionada, menor o SIC.
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Tabela 19- Analise da Regressao das dimensdes do super-comprometimento com o SIC

T P— : >
Dimensées Coeficiente Ha diferenca significativa de 0?

(p-valor)
Necessidade de aprovagao -0,31 Nao — 0,42
Competitividade -0,34 Nao - 0,37
Irritabilidade desproporcional -0,68 Sim — 0,04 *
Dificuldade de se desligar do trabalho +0,11 Nao — 0,65
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De uma populagdo de N=137, ndo participaram 38 profissionais. Estiveram
presentes no dia da aplicacdo 108 participantes (78,8), sendo 99 (91,7%) da sede de
Campinas ¢ 9 (8,3%) da sede de Sao Paulo. Noventa e nove (99), entregaram os
instrumentos de pesquisa preenchidos corretamente ¢ nove (9) profissionais entregaram em

branco, sendo considerado n= 99 o nimero amostral constante do estudo.

Pode-se considerar que o percentual de participantes foi expressivo,
aproximadamente 80%. Aqueles que ndo quiseram participar, mas que receberam os
questionarios e ndo os devolveram ou devolveram em branco, poderiam estar efetivamente
ocupados no dia ou, por outro lado, Liukkonen et al (2008) refere que tal recusa se deva ao
fato de os ndo participantes possuirem um baixo SIC, o que prediz , segundo Saboga Nunes

(1999) um baixo nivel de participacdo em pesquisas, por parte de trabalhadores efetivos.

A maioria dos participantes ¢ do sexo masculino (71%), com idade média de 30
anos, faixa etaria entre 26 a 35 anos (54%), escolaridade superior (79%), solteiros (62%);
trabalham na area técnica (75%), ocupam o cargo de analista (69%), possuem contrato
permanete de trabalho (53%), e cinqiienta e trés por cento (53%) deles esta a menos de 2
anos na empresa. Os achados obtidos corroboram as citagdes de Provazi (2007) que coloca
que o perfil de profissional encontrado acompanha a tendéncia geral dos trabalhadores de
TI, que sdo jovens, com relativa facilidade de adaptagdo a alta tecnologia, direcionado a se
atualizar e capacitar constantemente, com grande acimulo de trabalho, dado que a busca
por qualidade e produtividade no setor, associam-se a equipes de trabalho cada vez mais
enxutas. Também Salatti (2005), em estudo desenvolvido com oito empresas de
desenvolvimento de software da regido de Campinas, identifica que os trabalhadores sao

em sua maioria do sexo masculino (63%) e com nivel de escolaridade superior.

SIC

Os dados obtidos revelam que a amostra como um todo obteve um médio SIC
(63,9%). Sessenta e oito por cento (68%) dos participantes obteve um valor médio de

significabilidade, de manejabilidade (59,8%) e compreensibilidade (59,8%). Pode-se supor
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que na empresa estudada existam em parte, as mesmas condigdes referidas por
Surtees et al (2003), em que um bom clima organizacional e uma baixa insegurang¢a no
trabalho estdo fortemente relacionados a um “forte” SIC, que por sua vez, estd ligado a um

alto nivel de bem estar ocupacional.

Couger e O'Callaghan (1993) referem nos profissionais de TI as seguintes
caracteristicas, que poderiam explicar os resultados obtidos: identificagdo com as tarefas,
autonomia, capacidade de dar e receber feedback e satisfagdo com a supervisdo recebida.
Wynekoop e Walz (1998) em concordancia acrescentam que os informatas sdo ambiciosos,
logicos e conservadores, analiticos, produtivos e persistentes. Por outro lado Couger ¢ O'
Callaghan (1993) encontraram uma baixa necessidade de interacdo social, acrescentando
que as pessoas atraidas pelo trabalho com computador sentem-se melhor estando sozinhas,
e em particular, os analistas de sistemas (categoria mais prevalentes no presente estudo) e
gerentes, tendem a estabelecer relacionamentos sociais cautelosos e prudentes, podendo nao

demonstrar sociabilidade no convivio com outras pessoas (Wynekoop e Walz, 1998).

Nao foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre as
dimensdes do SIC significabilidade, manejabilidade e compreensibilidade e as seguintes
variaveis socio-demografico-ocupacionais: i) sexo: ndo corroborando achados de outros
estudos que apontam que homens apresentam valores de SIC mais altos do que as mulheres
(Nilsson et al, 2000; Holmberg et al, 2004). ii) idade: no presente estudo, o SIC ndo ¢
afetado pela idade (correlacdo negativa) em concordancia com (Lundberg & Peck, 1994) e
diferentemente de Larsson & Kallenberg (1996) e Nilsson et al (2000) que afirmam que o
SIC aumenta com a idade; iii) estado civil: os achados confirmam aqueles obtidos por
Svartvik et al (2000), e sdo discordantes de Nilsson et al (2000) que encontrou correlagao
positiva, na qual individuos solteiros, divorciados e viivos apresentaram baixo valor de
SIC; iv) escolaridade: os achados confirmam os obtidos por Nilsson et al (2000) e
Holmberg et al (2004) e nao corroboram os de Callahan e Pincus (1995), que evidenciaram
correlagdo positiva; v) anos na empresa: a Antonovsky sugere que o SIC se estabiliza aos
30 anos, idade media da amostra de estudo e que os primeiros anos de emprego sao
importantes para o seu desenvolvimento. Virtannen et al (2003) relatam que o periodo em

que o individuo deixa seus estudos e entra no mercado de trabalho ¢ particularmente
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importante, ou seja, se o inicio da carreira ¢ caracterizado por inseguranga, o SIC pode
nunca atingir um nivel 6timo, e finalmente, vi) tipo de contrato: diferentemente,
Liukkonen (2008) relata que trabalhadores efetivos comparados as demais categorias tém
um SIC estavel, assumindo que os demais, com idade maior do que 30 anos t€ém um SIC

relativamente estavel.

ERI

Somente quatro participantes (4%) apresentaram risco para O super-
comprometimento, considerado uma caracteristica negativa, super-compensatoria, dada por
um valor maior do que 19. Esse achado pode estar relacionado a pressao pela qualidade e
exceléncia de servicos prestados. Oliveira (1997) refere que os trabalhadores devem passar
a entender e a influir no processo de producdo, adquirindo maior qualificacdo, e em todos

0s momentos, passar a viver € a pensar, essencialmente, na empresa.

Nenhum trabalhador apresentou Desequilibrio na relagdo entre Esfor¢o e
Recompensa no trabalho (condicdo para a ocorréncia de estresse ocupacional),
encontrando-se valores entre 0,5 a 0,9 (o desequilibrio fica caracterizado por valores > 1).
Para os profissionais pesquisados, quanto maior foi a percep¢ao de recompensa, maior o
esforco empregado. Estes resultados confirmam o modelo de Siegrist (1996) que postula
que, o esfor¢o ¢ despendido como um processo de troca em termos de recompensa € 0s
efeitos positivos do trabalho sdo contingentes a essa reciprocidade. Nao existem dados
nacionais sobre este aspecto em trabalhadores de TI. No entanto, diferentemente, estudos
brasileiros realizados com outros grupos ocupacionais (trabalhadores de manutencao de
aeronaves, enfermeiros e professores universitarios) revelam uma prevaléncia entre 8% a
33% (Martins, 2005; Vasconcelos, 2005 e Inocente, 2004). Os achados também nao
corroboram dados da literatura internacional (Siegrist, 2001; Steenland, 2000;
Siegrist et al., 2004) que encontraram uma prevaléncia de 10 a 45% de trabalhadores
apresentando Desequilibrio entre Esfor¢o e Recompensa no trabalho (ERI+). Ndo existem
dados na literatura que possibilitem comparagdes especificas com o mesmo instrumento de

medida, no entanto, em concordancia com o achado, Pinto et al (2004) afirmam que o

Discussio

111



estresse psicologico, acessado pela Escala de Holmes e Rahe encontrado em profissionais
de TI em Goa, ndo diferiu do apresentado pela populagdo geral. Diferentemente, dados
fornecidos por Reggiani (2006) referem haver uma grande prevaléncia de estresse em

trabalhadores do ramo de T1I.

De forma geral, a literatura (Siegrist, 2001; Kuper et al, 2002) refere que

trabalhadores com ERI-, em equilibrio, percebem menos esfor¢os incomodos no trabalho.

Nao ocorreu relacdo de dependéncia entre ERI e as seguintes varidveis
socio-demograficas: idade, sexo, estado civil, escolaridade, drea na qual o participante

trabalha (técnica ou administrativa), tempo de empresa, tipo de contrato e cargo.

ERIE SIC

Os participantes sem risco para ERI (desequilibrio entre esfor¢o e recompensa)
apresentaram média significativamente maior no SIC (p=0.017) do que aqueles com risco.
Nao havendo dados comparaveis, pode-se colocar que, Levert, Lucas e Ortlepp (2000)
relataram coeficientes significativos de correlacdo entre dois componentes do Burnout
(a exaustdo e a despersonalizagdo emocional) e o Sentido Interno de Coeréncia. Existem
duas possiveis interpretagdes sobre a correlagdo entre um baixo Sentido de Coeréncia ¢ a
ocorréncia do Burnout: 1) os individuos que possuem mais recursos sao menos vulneraveis
a perda dos mesmos e mais capazes de desenvolver novos recursos € ii) ao contrario,
aqueles com poucos recursos sdo mais vulnerdveis a sua perda e menos capazes de

desenvolvé-los.

O super-comprometimento (necessidade de aprovagdo, competitividade,
irritabilidade desproporcional, dificuldade de se desligar do trabalho), uma das escalas do
ERI, se relacionou negativamente com o SIC (p=0,05), ou seja, quanto > o
super-comprometimento < o SIC. E possivel que a cobranga externa constante por
resultados, gere no individuo uma necessidade de provar sua competéncia na realizagao de

seu trabalho, alem de criar um forte vinculo emocional e de identificagdo com as atividades
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e problemas da empresa, que nao lhe permite distanciamento de suas atividades

profissionais, sequer extra-trabalho.

O SIC determinou 6% da variacdo do super-comprometimento, sendo o
coeficiente de determinagio (R?) baixo (0,06). Pode-se dizer que a forma com a qual o
individuo se vincula ao trabalho, se mais ou menos saudavel, depende em parte do SIC.
Recente artigo publicado no The Economic Times (sep 2007) revela que somente 8% dos
trabalhadores de TI estudados estavam satisfeitos com sua qualidade de vida pessoal, 73%
moderadamente satisfeitos enquanto 19%, ndo estavam. . Segundo o estudo, o dado
alarmante encontrado foi o aumento da prevaléncia de alcoolismo neste segmento.
Obteve-se que 20% dos participantes apresentavam de 1 a 3 riscos para a saude e 10% mais
do que 3 riscos, incluidos pressdo e colesterol e alto estresse, tabagismo, percep¢do de
saude pobre, insatisfagdo com a vida em geral, abuso de alcool e de outras substancias e
outros problemas médicos. Os trabalhadores referiam ficar cerca de 9 a 10 horas em frente
ao computador, trabalhando com prazos curtos e muitas vezes nos finais de semana. Os
autores ainda referem que o estresse ocupacional pode levar a dificuldades, tais como,

irritabilidade, nervosismo, insdnia e depressao.

Nesta dire¢do, pode-se observar que, no presente estudo, a “irritabilidade
desproporcional” foi a unica dimensdo da escala de super-comprometimento que
influenciou o SIC (p-valor < 5%), relacionando-se negativamente com o SIC, ou seja,
quanto maior a sensacdo ou percep¢do a ela relacionada, menor o SIC. Melchior et al
(2005) referem que trabalhos estressantes dobram os riscos de que o profissional passe a
apresentar nervosismo, irritabilidade, depressdao ou ansiedade. Acrescentam que 45% dos
casos novos de depressdo ou ansiedade estavam associados a alta pressdao no trabalho.
Pode-se dizer, portanto que, em parte, os motivos apontados pelos pesquisadores se
igualam aos da amostra do presente estudo: trabalhar longas horas, com prazos nao

negociaveis e grande volume de trabalho.

E possivel também que, a maioria dos trabalhadores estudados apresente muita
autonomia e liberdade e a maioria aprecie isto. Trabalhadores jovens tém, as vezes,
dificuldades em lidar adequadamente com liberdade e autonomia. Seria desejavel mais

formagdo, mas nem sempre ha tempo para isso. Muitas coisas tém que ser aprendidas no
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trabalho. Alguns podem achar isto frustrante, enquanto outros encaram como um desafio.
Os trabalhadores que tém facilidade em trabalhar autonomamente gostam disso.
O alto nivel de autonomia poderia ser uma conseqiiéncia da falta de tempo dos chefes para
acompanhar e supervisionar. E possivel que o feedback e a interagdo com os trabalhadores
sejam fatores frequentemente esquecidos. As decisdes estratégicas sdo tomadas em nivel
superior. Contudo, os trabalhadores tém a liberdade de executar as coisas como querem. O
setor estd em grande crescimento e uma conseqiiéncia disso ¢ a falta de comunicagdo e

visdo. Nas grandes empresas os niveis superiores sdo informados, mas os mais baixos nao.

Os principais meios de comunicagdo entre supervisores ¢ trabalhadores sdo a
internet, e-mail e reunides regulares. Muitas vezes existe um excesso de informacgao inutil
por via eletronica. Existe uma grande falta de transferéncia e armazenagem de
conhecimentos. A transferéncia ¢ feita de forma informal ou ndo ¢ feita. A formacao
continua ¢ muito importante porque os conhecimentos ficam rapidamente desatualizados.
Existe pouca criatividade no setor IT, apesar da sua grande procura e da sua imagem
criativa. Nas renovacdes tecnologicas e/ou na definicdo de um projeto trabalha-se de forma

criativa na sua origem, mas, ao nivel de execucdo, costuma ser trabalho mecanico.

Neste setor, trabalha-se com conceitos e métodos estandardizados. As
aplicagdes tém que ser corretas, confidveis e seguras e por isso ndo ha muita margem.
Elementos de uma organizac¢do de aprendizagem: i) lidar com erros: os erros sdo tolerados e
raramente sdo motivo de dispensa; ii) os conhecimentos sdo importantes: falta trabalhar
muito ao nivel da gestdo de conhecimentos; iii) empowerment: o setor esta ainda limitado
em preencher as necessidades. Participar ao nivel das estratégias ainda esta reservado para

o topo.

Diferentemente da hipotese inicial, a Qualidade de Vida Profissional nessa
empresa relaciona-se positivamente com o sentido interno de coeréncia e a percepgao que o
profissional tem do equilibrio entre esfor¢o e recompensa. Essas constatagdes podem estar
ligadas as caracteristicas da empresa, que envolvem a promocao de programas ligados a
qualidade de vida profissional ou até mesmo ao fato da pesquisadora auxiliar ser a gerente
de RH da empresa, o que pode ter feito com que os profissionais respondessem os

questionarios procurando corresponder as expectativas da mesma. Foram tomados todos os
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cuidados para minimizar a0 maximo esse viés, como o anonimato dos questionarios € a
pesquisadora auxiliar ndo ter tido contato algum com os profissionais ao longo de todo o

Processo.

As empresas do setor estdo evoluindo na dire¢do de organizagdes de
aprendizagem, mas ainda falta muito. Estudos como este, auxiliam a deixar mais evidentes
as caracteristicas das organizacdes de trabalho, e com isso a formagdo de programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, que podem trazer aos profissionais muitos beneficios

ligados a area da Saude Mental do Trabalhador.

A aplicacdo mais importante em politica sanitaria e de satide € provavelmente a
informacao proporcionada para o planejamento ¢ a melhoria da prevengao do estresse no

trabalho e nos programas e promoc¢ao da saude.
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9. CONCLUSOES
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Nenhum dos participantes apresentou Desequilibrio entre Esforco e

Recompensa no Trabalho (ERI).
Quatro (4) participantes apresentaram risco para o super-comprometimento
A maioria dos sujeitos apresentou um médio SIC (63,9%).

Os sujeitos sem risco para o super-comprometimento apresentaram média de

pontuacdo maior no SIC que os com risco.
O super-comprometimento exerceu influencia na variagdo do SIC.

A irritabilidade desproporcional (dimensdo do super-comprometimento)

influenciou significativamente o SIC.

Nao se obteve dependéncia significativa dos dados sécio-demogréfico-

ocupacionais com o ERI e o SIC.
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A Era da Tecnologia de Informagdo requer mais exigéncias cognitivas do
individuo e, como conseqiiéncia, maior sobrecarga em seus processos mentais. Essa
sobrecarga, causada pelos estimulos internos (necessidades e perspectivas pessoais) €
externos (exigéncias dos sistemas produtivos e pressdo social), sdo cada vez maiores e

recorrentes.

O SIC tem sido estudado em pelo menos 32 paises. Entretanto, observou-se
que, desde 1992, ndo houve nenhuma tentativa efetiva de pesquisar este campo de estudos

mais detalhadamente, o que seria recomendavel.

Existem outros conceitos que adotam o pensamento salutogénico, tais como a
resiliéncia e o hardiness (na Psicologia). Também sdo vérias as teorias que contemplam
elementos salutogénicos, supondo a existéncia de recursos pessoais, como: o sentido de
permanéncia de Boyce, o clima social de Moos, a construgdo da realidade familiar de Reiss,
o fluxo de Csikszentmiha o aprendizado baseado em recursos de Rosenbaum e o controle
da vida de Ackman. Conseqiientemente, se poderia talvez falar da existéncia de uma ampla

estrutura salutogénica em que o SIC fosse apenas um aspecto.

O modelo SIC pode vir a instrumentar os profissionais das dreas afins quanto a
deteccdo e o controle do estresse ocupacional, contribuindo para a reducio dos fatores de
risco ocupacional, bem como direcionando o trabalhador para uma diminui¢do de formas

inadequadas de lidar com situacdes de exigéncia no trabalho.

Do ponto de vista dos recursos dos trabalhadores, o SIC configura-se como um
enfoque alternativo que pode facilitar a adaptacdo ao imperativo das mudancgas

organizacionais atuais, de uma realidade de mercado altamente dinamica.

Nesta direcao, o modelo ERI, ao apresentar-se também como um instrumento
de verificacdo do estresse biopsicossocial, revela um desafio a ser transposto pela sociedade
moderna: o da promocdo de condicdes de trabalho que diminuam o alto esfor¢o e o
desgaste do trabalhador em dareas especificas de produgdo, aumentando as recompensas
(gratificagdes) e os niveis de seguranca no controle do status ocupacional, através de uma

justica distributiva e da reciprocidade nas trocas sociais.
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O potencial de saide das pessoas estd relacionado com os recursos de saude
(fisicos, metais, psicoldgicos e sociais) de que dispdem e diferem segundo as capacidades e

oportunidades desenvolvidas para usé-las.

Incentivar programas de desenvolvimento dirigidos ao fortalecimento do
Sentido de Coeréncia e aprimoramento das estratégias de enfrentamento dos problemas
podera ser apropriado. Para tanto, pode-se fazer uso de ferramentas de gestdo de pessoas,
como programas de avaliagdo de desempenho, de treinamento e de planejamento de

carreira.

O ambiente de trabalho pode favorecer o desenvolvimento de relacdes de
confianca e oportunizar, a partir do alcance de resultados, a realizagdo profissional e
pessoal gerando novos recursos de enfrentamento da realidade e fortalecendo o

encadeamento de recursos que conduzem o individuo ao controle da prépria vida.

Ressalta-se nesta investigacdo, a acentuada escassez de estudos que
permitissem maiores comparagdes com os achados obtidos. Recomenda-se, portanto, a
realizacdo de mais estudos com o mesmo tipo de trabalho-ocupacio, método e

instrumentos.
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|| Perguntas sobre a situacao no trabalho 111 |

Por favor indique em que medida estd de acordo, ou ndo, com as seguintas afirmacoes.
Muito obrigado pela resposta a todas as perguntas.

1 Na3o estou nada de acordo

2 Nio estou de acordo

3 Estou de acordo

4 Estou totalmente de

57.

acordo

1{2]13(4] 29. Fico muito ofendido se me criticam.

1{2[{3|4| 30.Sou muito ambicioso.

1{2]|3(4| 31.Fico muito perturbado com pouca coisa.

1[2(3|4| 32.Se um trabalho precisa ser bem feito, fago-o eu mesmo.

1{2]|3(4| 33.Tenho prazer em apontar os erros de certas pessoas.

1{2]|3(4| 34.Para mim é como uma competi¢io ser sempre mais rapido ou melhor que os outros.

112]13(4] 35.Se alguém me impede de cumprir os meus deveres fico furioso.

1{2|3|4| 36.Muitas vezes me irrito com os outros mais do que o necessdrio.

1{2[3]4| 37.Com frequéncia me falta tempo para terminar um trabalho.

1{2[3|4| 38.Muitas vezes ji acordo pensando nos problemas do trabalho.

1{2[3]4| 39.Fico furioso quando nao consigo resolver os meus problemas por completo.

1{2]|3(4| 40.Nao admito que alguém se intrometa nos meus assuntos de trabalho.

1{2]|3(4| 41.Fico muito desapontado quando os meus esfor¢os nao sao reconhecidos.

112]|3(4| 42.Perco facilmente a paciéncia, se os outros ndo entendem logo pela primera vez.

112]|3(4| 43.Quando chego em casa esqueco rdpidamente o trabalho.

1[(2(3|4]| 44. As pessoas mais proximas dizem que eu me sacrifico demais pelo meu trabalho.

112]|3(4| 45.S6 quando consigo alcancar os meus objetivos tenho o sentimento do éxito.

1[(2|3|4| 46.Em situacdes dificeis os colegas dizem: “Voce vai conseguir*.

1{2]|3(4| 47.Uso toda a minha energia para controlar as situacoes.

112]|3(4| 48.Para mim, primero estdo a familia e a vida particular, depois o trabalho.

1{2[3]4| 49.Fico furioso se um colega duvida da minha capacidade.

1{2[3|4| 50.Nao me incomoda muito se me interrompem no meu trabalho.

112]|3(4| 51.Frequentemente me proponho a realizar mais tarefas do que realmente consigo
fazer.

112]|3(4| 52.Raramente consigo me libertar do trabalho, a noite ainda fica “martelando na minha
cabeca”.

1{2]|3[4| 53.Mesmo o menor elogio me anima muitissimo.

1{2[3|4| 54.Nao me incomoda se os outros sao melhores do que eu.

1(2(3]4| 55. As vezes gosto quando me desviam do trabalho.

112]|3|4| 56.Em pensamento, sempre estou na proxima tarefa.

1{2[3]4

Se deixo alguma tarefa importante sem ser feita nao consigo dormir a noite.
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” Perguntas sobre a situacao no trabalho I1 |

Por favor indique, se estd de acordo ou néo, com as afirmacdes seguintes. Se depois da sua resposta encontrar
uma seta = , indique, em cada caso, quanto é que isso o incomoda. Agradecemos-lhe que responda a todas as
perguntas.

Incomoda-me muitissimo 4
Incomoda-me muito 3
Incomoda-me pouco 2
Nao me incomoda nada 1
12. Devido a grande quantidade de trabalho me sinto muitas vezes sob | Nao O
pressao. Sim = 1 12 (3 |4
13. Sou interrompido e perturbado muitas vezes durante o trabalho. Nao 0
Sim = 1 {2 |3 |4
14. Tenho uma grande responsabilidade no meu trabalho. Nio O
Sim 0= 1 12 (3 |4
15. Muitas vezes sou obrigado a fazer horas extras. Nao 0
Sim [ = 1 {2 |3 |4
16. O meu trabalho € fisicamente muito cansativo. Nao 0
Sim [ = 1 (2 (3 [4
17. Nos tltimos anos tenho tido cada vez mais trabalho. Nao O
Sim 0= 1 (2 [3 |4
18. Recebo dos meus superiores o reconhecimento que Nao 0= 1 (2 [3 |4
mereco. Sim O
19: Recebo dos meus colegas o reconhecimento que merego. Nao 0= 1 (2 [3 |4
Sim 0
20. Em situacdes dificeis recebo o apoio necessario. Nio 0= 1 12 (3 (4
Sim 0
21. No meu trabalho tratam-me de forma injusta. Nao 0
Sim [ = 1 {2 |3 |4
22. As possibilidades de ser promovido sdo poucas. Nao O
Sim [ = 1 (2 (3 [4
23. Estou passando — ou esperando — por uma fase ruim nas minhas Nao N
condicdes de trabalho. Sim = 1 |2 |3 |4
24. O meu cargo no trabalho estd em perigo. Nao O
Sim 0= 1 (2 [3 |4
25. De acordo com a minha formag¢do considero justa a minha posi¢ao Nio 0= 1 (2 [3 |4
Sim 0
26. Quando penso em todo trabalho que realizo, acho justo o Nio 0= 1 12 (3 (4
reconhecimento que recebo. Sim O
27. Quando penso em todo trabalho que realizo acho justas as minhas Nio 0= 1 12 (3 |4
oportunidades de promocao. Sim 0
28. Quando penso em todo trabalho que realizo considero justo o meu Nio 0= 1 12 |3 (4
saldrio. Sim 0

© Siegrist & Peter Universitit Diisseldorf 1996
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Responda sinceramente a cada pergunta marcando com um (X) a op¢ao que na sua opiniao for

correta.

1- Quando fala com outras pessoas,

nunca tenho

) = 1 2 3 4 5 6 7 tenho sempre esse
tem o sentimento de que elas nédo o esse i
compreenderam? sentimento ©00000o0 sentimento
2- No passado, quando teve de fazer
alguma coisa que dependia da de que as coisas 1 2 3 4 5 6 7 de que as coisas
cooperagao de outras pessoas, tinha nao iriam ser feitas O O O O O O O iriam ser feitas
o sentimento...
3- Pense nas pessoas com quem as sente
contata diariamente (que néo sejam COMO DPEsSoas 1 2 3 45 6 7 as conhece
aquelas que lhe séo mais chegadas). estrgnhas O O O O O O O muito bem
Até que ponto...
4- Tem o sentimento de que néo se 1 23 456 7 muito
interessa pelo que se passa a sua muito raramente 00O0O0O0O0 O freqiientemente
volta? nao me interesso
5- Ja lhe aconteceu, no passado, de
ter ficado surpreendido pelo 1 2 3 45 6 7
comportamento de pessoas que nunca aconteceu O O O O O O O sempre aconteceu
julgava conhecer bem?
6- Ja lhe aconteceu ter ficado 1 23 456 7
decepcionado com pessoas em quem nunca aconteceu 00O0O0O0O0 O sempre aconteceu
confiava?
. . . 1 2 3 4 5 6 7 absolutamente
7- A vida é: cheia de interesse OO0 O0O0OO0OO O rotineira
At4 R . nao conseguiu um 1 2 3 45 6 7 conseguiu um projeto
8- Até hoje, na vida... projeto e um rumo O O O O O O O e um rumo
9- Tem o sentimento de que néo é . . 1 2 3 4 5 6 7
tratado/a com justica? muito freqliientemente 000O0O0O0 O raramente ou nunca
- . cheia de mudancas sem completamente
10- Nos ultimos 10 anos a sua vida 12 3 4 5 6 7 -
tem sido... ser capaz de preveroque | 1~ 5§ 5 o5 o 0 O consistente e
vem a seguir previsivel
:;z-eé (r:glf(zjrtﬁgr)t Zg%socmsas queira completamente 1 2 3 45 6 7 tremendamente
provavelmente... fascinantes O O O O O OO0 aborrecedoras
12- Sente-se muitas vezes que se 1 23 456 7
encontra numa situagéo pouco acontece sempre 000000 O nunca acontece
habitual, sem saber o que fazer?
13- Indique o que melhor descreve a eng:))::i?la?nsae;?l:eéo 1 23 456 7 nunca ha solucéo
sua maneira de ver a vida. . ¢ para as coisas
para as coisas dolorosas | O O O O O O O dolorosas da vida
da vida
) . pergunta a si mesmo
:éq?:ﬁgﬁfeﬁgete sobre a sua vida, sente como é bom 1 2 3 4 5 6 7 porque
viver O O O O O O O razao veio ao
mundo
15- Quando enfrenta algum problema sempre confusa e 1 2 3 45 6 7 sempre
dificil, a escolha da solugéo é... dificil de encontrar O O OO OO0 OO0 perfeitamente clara
. - . uma fonte de uma fonte de
16- Aquilo que faz diariamente €... profunda satisfacao g é g é g % 70 sofrimento e
e prazer aborrecimento
17- A sua vida futura sera cheia de mudancas 1 23 45086 7 perfeitamente
provavelmente... sem voceé prever o 00O0O0O0O0 O consistente e

que vem a seguir

previsivel
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18- Quando no passado lhe acontecia

afundar-se no

dizer para si
mesmo:

alguma coisa desagradavel, a sua 1 2 3 45 6 7 DA
P problema Paciéncia, tudo
tendéncia era... O O O O O 0O se resolvers”
e seguir em frente
19- Tem sentimentos e idéias muito muito 1 2 3 4 5 6 7 muito raramente
confusas? freqlientemente O O O O O OO0 ou nunca
fica com a certeza que
. fica com a certeza qualquer coisa vai
20- Quando faz alguma coisa que A = 1 2 3 45 6 7
A = que essa satisfacao acabar por estragar
Ihe dé satisfacéo... vai perdurar O O O O O OO0 essa
satisfacao
21- Acontece-lhe de ter sentimentos muito 1 2 3 45 6 7 muito raramente
que gostaria de néo ter? freqiientemente O O O O O O O ou nunca
22- Tem a expectativa de que a sua nao tera qualquer . .
! . . 1 2 3 45 6 7 tera pleno sentido
vida pessoal, no futuro... sentido ou _proleto 00O0O0O0O O e projeto proprio
proprio
23- Pensa que havera sempre
estou certo que 1 2 3 4 5 6 7 . .
]Puehsj?ggs com quem possa contar no havera 000000 O duvido que havera
24- Acontece-lhe de sentir que nédo . .

. muito 1 2 3 4 5 6 7 muito raramente
sabe exatamente o que esta para freqlientemente O O O O O O O ou nunca
acontecer?

25- Muitas pessoas (mesmo as que
gp{;ggﬁ;:rgg) gﬁ'tt;i_\izes’ em nunca 1 2 3 4 5 6 7 aconteceu
goes, A aconteceu O O O O O O O com freqiiéncia
fracassadas. Com que freqiiéncia ja
se sentiu assim no passado?
. avaliou corretamente
zg;a?mugﬂfeov?)lggEsacbis\?eﬁgg;%%e’ avaliou mal adimensdagodo | 1 2 3 4 5 6 7 a
gue, problema O 00O0O0O0O0 dimenséo do
que: problema
e val lor coientarom | jconsesuird | {5 g 4 5 g 7 o conseqguirs
situacdes |mportan'tes, temo dificuldades O O OO OO0 OO0 dificuldades
sentimento de que:
t2é8n-1C?)TcguszLrt?(?:zrslcéiizzgteuqeu?az muito 1 2 3 4 5 6 7 muito raramente ou
pouc . q freqiientemente O O OO0 O0O0OOo nunca
na sua vida diaria?
zgatci;n?;t%use filequf\zgf t?)rc?er muito 1 2 3 4 5 6 7 muito raramente ou
q P freqlientemente O O OO OO0 OO0 nunca

controlar?

Saboga Nunes, 1999 ENSP-UNL. Fonte: SABOGA NUNES, Luis Angelo, 1999.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Com o objetivo de identificar o efeito moderador do sentido interno de coeréncia no equilibrio entre
o esforco e recompensa no trabalho da amostra de estudo, solicitamos a sua colaboracido no preenchimento de
1 questiondrio sobre Sentido Interno de Coeréncia (SIC) e 1 questiondrio sobre Esforco e Recompensa no

Trabalho (ERI).

Os dados coletados poderdo ser divulgados em eventos cientificos e serd garantido o sigilo de
identificag¢do pessoal. Serd também respeitada a liberdade de desisténcia do participante em qualquer fase da

pesquisa.

Os resultados obtidos na presente pesquisa serdo entregues individual e pessoalmente, em forma de

relatério, com o resultado de cada instrumento e possiveis recomendacdes.

Eu, declaro para fins de

participagdo em pesquisa, na condi¢do de participante, que fui devidamente esclarecido do Projeto de
Pesquisa intitulado: SENTIDO INTERNO DE COERENCIA (SIC) e EQUILIBRIO ENTRE ESFORCO E
RECOMPENSA NO TRABALHO EM TRABALHADORES DE TECNOLOGIA DE INFORMACAO

desenvolvido por Patricia Magalhdes Guimardes do Curso de Mestrado em Ciéncias Médicas. Area de

concentragdo - Saide Mental da Universidade Estadual de Campinas, sob a orientagdo do prof. Dr. Dorgival

Caetano e autorizo a utilizacdo dos dados para pesquisa cientifica.

Campinas, ___de de

Assinatura do Participante

Patricia Magalhaes Guimaraes Faculdade de Ciéncias Medicas
(Pesquisadora) Comité de Etica e Pesquisa
UNICAMP
pattyguimaraes @ gmail.com (19) 3788-8936
Apéndice 1
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Perguntas sobre a situacao no trabalho I \l

DADOS DE IDENTIFICACAO
1. Numero de Identificacao:
2. Ano de nascimento: 19
3. Sexo: () Feminino ( ) Masculino

4. Estado civil:
() solteiro
( ) casado
() separado
( ) outro:

5. Escolaridade:
( ) 1° grau completo
() Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo
() Curso superior incompleto
() Curso superior completo
( ) Especializagao
( ) Mestrado
( ) Doutorado

6. Empresa onde trabalha:

7. Area em que trabalha:

8. Cargo:

9. Tempo de trabalho na empresa atual (anos e meses):

10. Tempo de trabalho no cargo atual (anos e meses):

11. Tipo de contrato de trabalho:
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DOS QUESTIONARIOS

Pedimos a sua colaboragdo no preenchimento dos questiondrios a seguir. A
sua colaborac@o na resposta as perguntas que se seguem vai ajudar a compreender
melhor o Fator Humano no Ambiente Profissional.

Os dados coletados serdo utilizados em duas pesquisas, cujos resultados somente
poderdo ser utilizados com a autorizacdo dos participantes, sendo necessario que se assine
um Termo de Consentimento para cada pesquisa, no qual estdo descritos os objetivos de
cada uma.

Seguem abaixo algumas instrucdes:

1)  Procure responder os questiondrios num momento em que as interrupgdes
possam ser evitadas (ex: no inicio do dia, antes do periodo de almoco, etc).

2)  Preencha os questiondrios utilizando caneta. Em caso de rasura, circule a
resposta correta.

3) Ao final de cada questiondrio, certifique-se de que ndao deixou nenhuma
resposta em branco ou com duas alternativas assinaladas na mesma linha.

4)  Os questiondrios nao podem ser levados para casa, por isso devem ser
preenchidos e entregues ainda hoje para a Patricia que estard na sala Terra até
as 18:00h.

As suas respostas serdo mantidas em sigilo, pois somente a pesquisadora Patricia
terd acesso a esse material.
Agradecemos a sua colaboracgao!

Luciana Negri Teixeira Provazi e

Patricia Magalhdes Guimaraes
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E-MAIL DE COMUNICACAO DA PESQUISA

Caros Profissionais,

Atualmente, eu e Patricia Magalhdes Guimaraes cursamos Mestrado na UNICAMP. Nosso
projeto de pesquisa estd relacionado ao Fator Humano no Ambiente Profissional.
Gostariamos de realizar nossa pesquisa com os profissionais da MATERA, ja que os seus
resultados poderdo auxiliar no desenvolvimento dos participantes e da empresa como um
todo.

Para sua realizacdo serdo utilizados quatro (4) questiondrios breves de multipla escolha, que
mensuram Qualidade de Vida Profissional, Equilibrio entre Esforco e Recompensa no
trabalho, Sentido de Coeréncia e Controle no Ambiente de Trabalho. O tempo médio
estimado para responder a todos eles é de 20 a 30 min aproximadamente.

No proximo dia xx04 a pesquisadora Patricia estard de 9:00 as 18:00 hs na sede de
Campinas, para a aplicacdo destes questionarios (identificados apenas por nimeros) que
serdo entregues em envelope individual (no inicio do expediente) para cada profissional da
empresa. (Obs: somente esta pesquisadora terd acesso aos dados individuais dos
respondentes).

O envelope (com os questiondrios devidamente preenchidos) deveré ser entregue até o final
do dia, na sala TERRA. A pesquisadora estard o dia todo nesta sala para esclarecimento de
eventuais ddvidas.

ApOs a apuracao dos resultados, serd realizada para toda a empresa uma apresentacdo dos
resultados gerais da pesquisa. Além disso, cada participante receberd um relatdrio
individual e confidencial contendo seus resultados e possiveis recomendagdes.

Contamos com sua colaboracao!

Estamos a disposi¢do para esclarecimento de quaisquer duvidas.

Atenciosamente,
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