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Um homem também chora (Guerreiro Menino)

Um homem também chora, menina morena
Também desgja colo, palavras amenas.
Precisa de carinho, precisa de ternura,
Precisa de um abrago da prépria candura.

Guerreiros sao pessoas tao fortes, téo frageis.
Guerreiros sdo meninos, no fundo do peito.
Precisam de um descanso, precisam de um remanso,
Precisam de um sono que os tornem refeitos.

E triste ver meu homem, guerreiro menino,

Com abarra do seu tempo por sobre seus ombros.
Eu vejo que ele berra, eu vejo que ele sangra

A dor gue tem no peito, pois amae ama.

Um homem se humilha se castram seus sonhos.
Seu sonho é suavida e vida é trabal ho.

E sem o seu trabalho um homem ndo tem honra.
E sem asua honra, se morre, se mata,

N&o da praser feliz, ndo da pra ser feliz.

GONZAGUINHA

“Né&o dapraser feliz” ... assim,
sem seus sonhos,
sem seu trabal ho,

sem sua honra,

mas cada um ha de buscar tudo isso,

do seujeito

€ num momento ou outro encontrara sua felicidade,
gue é uma busca infinda.

Desgjo que as pessoas hunca desistam de st mesmas! !



RESUMO

Este estudo teve por objetivo descrever a realizagdo profissional como um dos aspectos
fundamentais do prazer e do sofrimento que o trabalhador sente no trabalho e investigar o
impacto dos valores individuais e organizacionais na realizagdo profissional. Hipotetizou-se
que os valores individuais e organizacionais contribuiriam favoravelmente para a realizacéo
profissional de trabalhadores com formag&o superior. Estudos sobre prazer, bem-estar,
psicodindmica do trabaho e teorias dos valores humanos e organizacionais forneceram os
fundamentos tedricos para este trabalho que foi desenvolvido em duas etapas. Na primeira
utilizaram-se Escalas de Vaores Relativos ao Trabaho, de Vaores Organizacionais, de
Indicadores de Prazer-Sofrimento no Trabalho e Ficha de dados socio-demogréficos. Desta
etapa participaram 178 trabalhadores de diferentes empresas e segmentos diversos. Exigiu-se
dos sujeitos, nivel superior completo e um ano de conclusdo do curso de graduagdo. Na
segunda fase foram entrevistados individualmente 10 trabalhadores selecionados dentre os
sujeitos da primeira fase. O objetivo nesta etapa era descrever empiricamente o fenémeno da
realizacdo profissional, sob a 6tica dos trabalhadores. Os sujeitos foram selecionados a partir
das médias em prazer e sofrimento no trabalho apresentadas na primeira fase. Foram
escolhidos dois casos de cada extremo de prazer, dois de cada extremo de sofrimento e dois
com resultados médios nestes fatores. Os dados da primeira fase foram submetidos a analises
descritivas, andlise fatorial e regressdes lineares. As entrevistas foram analisadas por andlise
de contetdo. O grupo apresentou média de prazer acima do ponto médio da escala e de
sofrimento, abaixo. Todavia, médias moderadas em ‘Redlizacdo’ e ‘Desgaste’ indicaram a
existéncia de estados que ndo podiam ser caracterizados somente como agradaveis. Altos e
significantes valores das correlagdes entre os valores relativos ao trabalho e valores
organizacionais indicaram equival éncia entre ambos. Por isso, somente os valores relativos ao
trabalho entraram nos modelos de regresséo para testar a hipétese principal deste estudo.
‘Realizacéo’ foi avaliada neste estudo como uma atitude e ndo como um valor. Foram feitas
oito regressdes-padrdo, nas quais pode verificar que o valor relativo ao trabaho ‘Relagdes
Sociais’ foi preditor significante dos quatro fatores de prazer-sofrimento, sendo esta relacéo
direta com os fatores de prazer e inversa com os fatores de sofrimento. Das variaveis socio-
demogréficas, ‘Area de Graduagdo’ foi preditor significativo einverso de ‘Liberdade’; ‘ldade’
predisse inversa e significantemente ‘Desgaste’ e ‘Desvalorizacdo’. Na andlise de contelido
foram identificadas quatro macro-categorias. ‘Fatores que interferem na Realizagdo
Profissional’, ‘Fatores que caracterizam a Readlizagcdo profissiona’, ‘Caracteristicas do
Trabalho’ e ‘Vaores no trabalho’. Os resultados deste estudo confirmaram que realizagéo
profissional é ab mesmo tempo fonte de prazer, se presente, e de sofrimento no trabalho, se
ausente, e que sofreu impacto do valor relativo ao trabalho ‘Relagdes Sociais’. Foram
detectados trés aspectos na busca da redlizagdo profissional: interagdes do individuo no
ambiente social e o que ele busca nestas interagfes; recursos de enfrentamento que possui
para lidar com situagOes geradoras de sofrimento no trabaho e dinamica estabelecida com a
organizacdo na qual esta inserido. Os resultados foram discutidos a luz da literatura da érea.
Foram sugeridos temas para investigagOes posteriores.

Palavras Chave: realizacdo profissional, psicodinamica do traba ho, prazer-sofrimento no
trabal ho, valores humanos.



ABSTRACT

The goal of this study was to describe professional accomplishment as part of the pleasure and
suffering concept at work and to investigate the impact of the individual and organizational
values in the professional accomplishment. The hypothesis was that the individual and
organizational values impact favorably for workers professional accomplishment with
university degree. Studies about pleasure, welfare, and psychodynamic of work and theories
of the human and organizational values supplied the theoretical foundations for this work. It
was developed in two stages. In the first one, it was used Scales of Relative Vaues to Work,
of Organizationa Values, of Pleasure-Suffering at Work and records of sociodemographic
variables. 178 workers of different companies and several segments got in this study. It
demanded the individual’s complete superior level and a year of graduation course
conclusion. In the second phase 10 workers, which we selected among the first phase
individuals, were interviewed individually. The goal in this stage was to describe empirically
the phenomenon of the professional accomplishment, under workers' optics. The individuas
were selected from the means in pleasure and suffering at work demonstrated in the first
phase. Two cases of pleasure factor were chosen, and two of suffering factor, and also two
with average results in these factors. The first phase the data were submitted to descriptive
statistics, factorial analysis and linear regressions. The interviews were analyzed by content
analysis. The group showed pleasure mean above the average point of the scale and mean of
suffering down the average point. However, means moderated in ‘Accomplishment’ and
‘Waste’ denoted states not characterized as pleasing. High and significant correlations among
values at work and organizational values showed equivalence between both. Because of this,
only the values related to work entered the regression models to test the main hypothesis of
this study. ‘Accomplishment’ was evaluated as an attitude and not as a value. Eight
regressions-standard were done, in which it can be verified that the relative value to the Social
Relations in Work was significant predictor of the four pleasure-suffering factors, being
directly related to the pleasure factors and inverse to the suffering factors. Of the socio-
demographic variables, ‘The Graduation Area’ was significant and inverse predictor
Freedom’; ‘Age’ predicted significantly ‘Waste’ and ‘Devauation’ In the content analysis,
four macro-categories were identified: ‘Factors that interfere in the Professional
Accomplishment’, ‘Factors that characterize Professional Accomplishment”’, ‘Characteristics
of the Work’ and ‘Values at Work’. The results of this study confirmed that professiona
accomplishment is at the same time a pleasure source, if it is present, and of suffering, if
absent, and that suffered impact of the relative value towards the Social Relations in Work’.
Three aspects were detected in the search of professional accomplishment: ‘Individual's
interactions in the social environment and what he seeks in these interactions; 'Resources to
coping with situations which generate suffering at work' and ‘dynamic established with
organization, in which they are inserted. The results were discussed in the literature light of
the area. There were suggested themes for posterior investigations.

Key words: professional accomplishment, psychodynamic of the work, pleasure-suffering at
work, human values.
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|. INTRODUCAO

As pessoas, de um modo geral, buscam para si experiéncias boas, que |he promovam
satisfagdo, alegria. Freud (1920), em Além do Principio do Prazer, ja descrevia esta forte
tendéncia da mente humana no sentido de buscar o prazer e evitar o desprazer. Mas apesar do
funcionamento psiquico humano buscar constantemente o prazer, esta relacdo de busca
pressupde também uma dose de sofrimento.

Estes estados controversos e ab mesmo tempo inter-relacionados estdo presentes em
todos os contextos da vida do homem. E possivel sentir prazer ou sofrer em familia, sozinho,
com um parceiro, por um objetivo, no trabalho, por uma viagem, pela impossibilidade de
realizé-la, enfim, onde houver a existéncia humana, havera prazer e sofrimento.

Este estudo se propde a discorrer sobre estes aspectos dentro do contexto de trabalho do
homem. O prazer e o sofrimento no trabalho serdo estudados tendo como foco de viséo a
realizagdo que este pode proporcionar ao individuo.

Parte-se da referéncia de que o trabalho pode promover um estado ou sentido de
realizagdo para a pessoa que trabalha e que o alcance desta realizacdo € geradora de prazer
enquanto o processo de busca para esta realizag&o envolve sofrimento.

Objetivarse entender como se dé este processo de Realizagdo Profissional, o que
promove esta realizac&o, tanto em nivel individual quanto do seu ambiente de trabal ho.

Dentre os diversos indicadores que a Redlizagdo Profissional contempla e que este
estudo pretende identificar, os temas ‘valores relativos ao trabaho’ e ‘vaores
organizacionais’ serdo estudados de maneira detalhada e antecipada. Isto se justifica uma vez
gue se supde que os valores que o individuo possui, 0s valores dominantes da organizagdo em
gue ele trabalha bem como a coeréncia entre estes dois sistemas de valores, representam

fatores que interferem nesta problematica.
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Para atingir o objetivo de descrever o fendmeno da Realizagdo Profissional,
identificando seus indicadores, uma revisdo tedrica sera feita e posteriormente serd descrito o
meétodo que foi utilizado para buscar o maior conhecimento e esclarecimento deste conceito.
Considerando que néo foi encontrado nenhum estudo na literatura que investigasse Realizacdo
Profissional como varidvel destacada de outros conceitos, optou-se por redizar o
levantamento bibliografico de alguns conceitos que de alguma maneira perpassassem pela
idéia da Realizag8o Profissional. Desta maneira, a explanagéo tedrica serd dividida em cinco
momentos, onde o primeiro aborda a busca constante do ser humano pelo prazer, sendo
entendido aqui no seu sentido mais amplo. Num segundo momento, o conceito de bem-estar,
entendido como conceito relacionado ao tema deste estudo, serd introduzido. Posteriormente
sera feitaainsercdo destes conceitos no campo do trabalho, tomando por abordagem utilizada
para descrever estes fendbmenos, a Psicodindmica do Trabaho. Em seguida sera discutida uma
outra abordagem de investigacdo do adoecimento no trabalho, a sindrome de Burnout onde
serdo estabelecidas as possiveis relacbes deste campo de estudos com o fenbmeno da
Redlizacdo Profissional. E finalizando a se¢éo tedrica, serd feita uma explanagdo sobre os
temas ‘valores relativos ao trabalho’ e ‘valores organizacionais’, que neste estudo serdo
explorados como possiveis varidvels independentes para o conceito de Redlizacdo

Profissional.

1.1. Busca pelo Prazer

Mas afinal, o que vém a ser o prazer?
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Prazer, segundo Ferreira (1988), significa “sensacdo ou sentimento agradavel,
harmonioso, que tende a umainclinagdo vital; alegria, contentamento, satisfacdo, deleite”. (p.
523).

O prazer € indeterminado. E algo que pode variar da prazerosa sensagdo de conforto
ap6s um banho quente num dia frio, a uma conversa trocada com uma pessoa querida. O
prazer é algo que esta no imaginério de todos. E algo extremamente subjetivo. Ele pode ser
dificil de definir, mas as pessoas sabem quando o sentem. (TIGER, 1993).

O prazer aqui discutido o € num enfoque da experiéncia humana que vai além de questdes
elementares de sobrevivéncia e salide. Nao gue estas Ultimas ndo sejam importantes,
sdo até fundamentais e também estdo relacionadas com um tipo de prazer, mas esta
discussdo pretende investigar uma experiéncia que ultrapassa aguel as, entendendo
aqui o prazer proporcionado por idéias, por ideais, pelo alcance de objetivos, pelas
relacdes, pelas realizacoes.

Tiger (1993) com o objetivo de esquematizar como o prazer se apresenta de diferentes
maneiras, o divide em algumas categorias que ele proprio reforgca que navidareal ndo
existem de maneira tdo separada, interrelacionando-se umas com as outras. Ele
discorre entdo sobre quatro tipos basicos de prazer: os fisioprazeres, 0s socioprazeres,
0S psicoprazeres e 0s ideoprazeres.

Os Fisioprazeres séo aqueles ligados ao corpo. Envolvem os sentidos e as experiéncias aeles
relacionadas. Nesta categoria se enquadram as sensacOes fisicas que o individuo sente
guando recebe ou faz uma massagem, quando mergulha em uma &gua quente, as
sensacOes proporcionadas por perfumes que as pessoas gostam, bebidas, enfim, pelas
experiéncias prazerosas proporcionadas pelo olfato, pelo paladar, pelavisdo, pela

audicdo, pelo tato. Mas o fisioprazer parece geralmente se sobrepor as outras
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categorias, pois apesar de existir a sensagéo fisica, ela geralmente vem carregada de
sentidos e significados que so esta categoria ndo explica

Os Socioprazeres referem-se ao prazer que o individuo sente quando esta em contato com as
outras pessoas, quando canta em grupo, quando se faz torcida pelo mesmo time. Este
prazer é praticamente generalizado entre 0s seres humanos; as pessoas geramente
buscam o convivio com outras. Porém, “o socioprazer € de tal modo dado por certo
gue pouco se atenta para o fato de que legides de individuos dele desfrutam hoje em
dia em porcbes homeopéticas, se comparadas aos padrdes historicos” (TIGER, 1993,
p. 31). O autor aponta que a sociedade regrediu em termos de convivio social ejase
usufruiu muito mais deste tipo de prazer que hoje se faz.

Os Psicoprazeres, do ponto de vista historico, sdo definidos pelo autor, como o tipo de
prazer mais recente, justamente por se centrar no individuo — figura relativamente nova na
sociedade humana. Esta categoria esta relacionada com a satisfagdo adquirida por exemplo na
propria atividade da pessoa, no uso de suas habilidades, de sua energia. O psicoprazer
depende da existéncia de outras pessoas e do mundo real. O autor salienta que este tipo de
prazer torna-se acessivel a partir do desenvolvimento humano e aborda a importancia do
toque, do contato, da pele, da comunicagdo entre dois seres humanos ainda na fase em que um
deles ainda € bem insipiente. Estes aspectos sdo colocados como forma de possibilitar este
desenvolvimento.

Os ldeoprazeres sdo mentais, estéticos e, quase sempre, privados. Esta categoria esta4
relacionada com o prazer proporcionado por filmes, pegas, musicas, livros, pela natureza,
pelas paisagens, pelos animais, plantas. O ser humano gosta dessas contribuicbes para o

engrandecimento das suas vidas.
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Dentre os quatro tipos de prazer categorizados pelo autor, a Realizagdo Profissional
parece estar compreendida mais claramente dentro do contexto dos psicoprazeres, que sao
proporcionados, entre outras fontes, pelo uso das habilidades e energia do individuo.

Esta divisdo do prazer pode ser pertinente para mostrar que ele é experimentado de
diferentes formas, e abordéla agui teve o objetivo de iniciar a ampliagdo do foco do
significado do prazer. Para continuar este movimento, o prazer sera abordado agora em seu

papel politico e social.

1.1.1. O Prazer ea Cultura

As pessoas buscam e esperam que sua vida lhe proporcione experiéncias agradaveis,
prazerosas, mas o0 prazer € um fator controvertido. Ao mesmo tempo em que mobiliza
sensacOes agradaveis, ele, em algumas situagles, € associado a punicdes. A cultura em que o
sujeito esté inserido, com seus varios componentes, serd fator importantissimo para definir a
forma como ele lidara com o prazer (TIGER, 1993). A Igreja Catdlica, por exemplo, define
gue as pessoas que fizerem certas coisas que |he trazem prazer iréo para o inferno, enquanto
gue se elas se abstiverem de gozar destes prazeres, teréo a ‘protecdo’ do céu. Mas, além dos
tedlogos, o governo, por exemplo, também decide que determinados prazeres séo delituosos,
suspeitos e portanto, devem ser vigiados ou impedidos de serem concretizados.

Tiger (1993) questiona se determinadas culturas estimulam mais a experiéncia do
prazer ou da dor, permitindo que um ou outro sgja expresso com mais facilidade. O autor
descreve um exemplo no qual aponta que tém sido constatadas diferencas sensiveis na
maneira como mulheres de diferentes etnias reagem na situacéo do parto. Ele relata que as

mulheres de algumas etnias séo fisiologicamente mais ‘duronas’ e resistentes a dor que outras,



15

que sdo até mais ‘barulhentas’ neste ato. Dai vem 0 questionamento se certas culturas
estimulam a experiéncia da dor, permitindo que ela se expresse livremente.

O autor redliza uma discussdo despertando para o papel do meio na maneira como a
pessoa lida com o prazer e com a dor. Destaca que a forma como a sociedade percebe e trata
estes aspectos tera grande influéncia sobre a maneira como os individuos em particular lidaréo
com estas questdes. Trata-se de enxergar o papel politico e ideoldgico do prazer. O que a
cultura, com seus componentes-chave como 0 governo, aigreja e as organizagoes reforcam?

Tiger (1993) exemplifica esta questdo através do contexto da relacdo do prazer com o
trabalho. Aponta que algumas sociedades valorizam muito aguelas pessoas ditas
‘trabalhadoras’, esforgadas, que se desdobram, se sacrificam em prol do trabaho, reforgcando
intensamente este tipo de postura, de atuagcdo das pessoas, ou ainda, repreendendo aquelas que
tém uma atitude contréria. O que traz prestigio, reconhecimento, € trabalhar muito, trabal har
‘duro’.

A visdo do autor, de certa forma, discute o trabalho com uma carga de valor negativa
em relagdo ao prazer. Talvez ele estga fazendo um recorte maior sobre a realidade das
sociedades ocidentais, onde a industrializagdo e a forte nogdo de competitividade sGo0 mais
presentes. Ele fala do trabalho como oponente ao prazer, argumentando que as pessoas,
principal mente nas sociedades industrializadas, se concentram muito mais no trabalho que no
divertimento. Apesar de concordar com a Ultima afirmativa, a primeira ndo ‘pode’ ser
verdadeira, o que faria cair por terra todo o restante desta discusséo; afinal se o trabalho ndo
pode trazer prazer, como ele poderd trazer algum tipo de realizagdo? Mas trazer esta visdo
retrospectiva € importante para umamaior contextualizacdo, e em raz8o disto esta explanagdo
ira discorrer um pouco mais para as possiveis razbes pelas quais a sociedade chegou neste

cenario.
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1.1.2. A Dor como Foco

Segundo Tiger (1993), tem-se estudado muito mais atentamente como evitar a dor do
gue como obter o prazer. Ao longo da histéria foram e continuam sendo muitos os riscos e
obstéculos a serem superados para que a vida tenha continuidade e a preocupagdo com
prazeres considerados dispensaveis ndo parece justificar-se tanto, sendo muito mais urgente se
pensar em questdes como sobrevivéncia e manutencao.

O prazer pode servir de guia quanto aquilo que funcionou no passado. A dor, por outro
lado, é uma referéncia no sentido do que se deve evitar. Leva-se em consideragdo a dor
guando se organiza o presente e se plangja o futuro. A medicina € uma ciéncia especiaizada
neste servigo: reduzir a0 maximo a incidéncia de dores no maior nimero possivel de pessoas.
Ja o prazer ndo tem esta mesma prioridade. O prazer € geralmente considerado um luxo e,

portanto, dispensavel numa vida feita de obrigacoes.

Mas o prazer ndo deixa de ser um direito. Os seres humanos precisam dele da
mesma maneira como precisam de vitaminas, do convivio social, de carboidratos, da
representagdo politica, da agua, do calor. Ele deveria portanto merecer tratamento de
total seriedade em termos tanto politicos e econdmicos quanto psicoldgicos. Mas
ndo é o que acontece. (TIGER, 1993, p.3)

Ocorreram e continuam ocorrendo mudangas fundamentais no local de trabalho que
comecaram em razdo de todo o processo de industrializagdo. Maslach e Leiter (1999)
discutem estas ateracbes no local de trabalho do homem, onde retratam que houve uma
grande conquista para uma vida profissional melhor nos dltimos 150 anos. A exploracéo
abusiva advinda da Revolucédo Industrial foi fortemente atenuada e os trabal hadores ja podiam
esperar um pouco mais em termos de satisfacdo em relacdo ao seu trabalho. Porém, hoje, em
pleno inicio do século XXI, esta conquista corre risco, em fun¢do das mudancgas econdmicas,
da evolucdo tecnol 6gica e de um novo enfoque da filosofia de administracéo.

A tecnologia vai se sofisticando e substituindo cada vez mais a méo-de-obra humana.

Ela trd&s aumento na produtividade e conseguentemente, queda nos custos, aumento da
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rentabilidade para organizagdes que necessitam, até por uma questdo de sobrevivéncia, destes
resultados. Em contrapartida, pessoas perdem seus empregos, suas rendas, enquanto outros, 0s
gue permanecem na empresa, sdo mais fortemente exigidos (MASLACH ; LEITER, 1999).

Segundo estas autoras, a administracdo dos recursos humanos deve ser rigorosa e seu
enfoque € em resultados, numeros, cifras, enquanto isso, outros valores do trabalhador véo
sendo cada vez mais enfraquecidos. A énfase do mundo do trabalho atual tem sido toda
canalizada para a produtividade, a eficiéncia, a disciplina do trabalho e a relagéo entre o
tempo e ariqueza.

Observa-se, assim, que estes aspectos do meio em que o trabalhador esta inserido
podem estar relacionados com o alcance do prazer nos seus diversos campos, produzindo
impacto inclusive no prazer obtido no trabalho. Considerando esta visdo politica do prazer,
identifica-se que a sociedade também pode funcionar como um mecanismo repressor e, uma
vez que culturamente o trabalho pode estar associado ao desprazer, o alcance do prazer
parece encontrar fortes obstacul os.

Um outro tema presente na literatura, importante de ser abordado nesta discusséo, € o
conceito de bem-estar, que se refere a0 que 0 senso comum considera como felicidade,
satisfacdo, realizagdo. Como serd identificado a seguir, este conceito esta intimamente
relacionado com a idéa do prazer até agui discutida, apresentando porém suas

particul aridades de disting&o.
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1.2. Bem-estar: um conceito tedrico que pode estar relacionado com o prazer

Segundo Diener; Oishi; Lucas (2003), o bem-estar subjetivo se refere as avaliacOes
emocionais e cognitivas que a pessoa faz em sua vida.

Varias linhas diferentes de pesguisa estdo presentes no campo do bem-estar subjetivo.
A maior influéncia neste campo vem dos psicologos sociais e dos pesguisadores da psicologia
social de qualidade de vida que conduziram pesquisas para determinar quais fatores
demogréficos, tais como arenda e o casamento, influenciam o bem-estar subjetivo.

Uma outra influéncia neste campo vem dos pesquisadores que estdo trabalhando na &rea
de salide mental, que querem entender a idéia de salide mental além da auséncia dos sintomas
de depressdn. Uma terceira influéncia foi de psicdlogos que estudam a personalidade.
Finalmente os psicélogos cognitivos e sociais estudaram como a adaptagéo e a variagdo dos
padrdes influenciam os sentimentos de bem-estar das pessoas.

A psicologia humanista estimulou o interesse em um bem-estar positivo. Um nimero de
fatores tais como temperamento, adaptacdo a condigdes e a luta pelas metas influenciam
substancialmente os niveis de bem-estar subjetivo. No entanto, ndo ha atualmente um
esquema conceitual Unico que una este campo, faltando ainda uma integragdo tedrica mais
consistente (DIENER; OISHI; LUCAS, 2003).

Ryan e Deci (2001) discorrem sobre as duas perspectivas gerais que buscam explicar o
fenbmeno do bem-estar: abordagem hedbnica, que enfoca a felicidade e define o bem estar em
termos de alcance do prazer e do ato de evitar ador, e a abordagem eudeménica, que enfoca o
significado e a auto-realizacdo em termos do grau no qual a pessoa esta funcionando de
maneira plena. Estas duas visdes levantaram diferentes focos de pesguisa e um corpo de
conhecimento que em algumas areas diverge e em outras € complementar.

= A visio Hedbnica
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Aristippus, um filosofo grego de 40 séculos antes de Cristo, defendia que o objetivo da
vida é experimentar o0 méximo possivel de prazer, e que felicidade é uma totalidade de
momentos heddnicos (RYAN ; DECI, 2001).

Os psicologos gue adotaram esta visdo heddnica tendem a dar um enfoque ao conceito
mais amplo de prazer que inclui as preferéncias, os prazeres da mente, tanto quanto do corpo.
A visdo predominante entre os psicologos heddnicos é que o bem-estar consiste em felicidade
subjetiva e envolve a experiéncia do prazer versus o desprazer, mas a felicidade ndo esta
reduzida a um hedonismo fisico. Ela pode ter sua origem nos objetivos que se consegue
atingir a partir de diferentes tipos de experiéncias.

Uma das formas de avaliar o prazer, e que tem sido utilizada nas pesquisas dentro da
psicologia hedodnica € a escala de avaliacgo de bem-estar subjetivo de Diener e Lucas (1999).
Neste instrumento, o bem-estar subjetivo é definido por trés componentes: satisfacéo de vida,
a presenca de humor positivo e a auséncia de humor negativo, juntos fregqlentemente
resumidos como felicidade.

» A visio Eudemoénica

Partindo da referéncia eudemonica, a visdo heddnica de certa formareduziu afelicidade
por si sO como um critério principal de bem-estar. Aristételes, por exemplo, considerou a
felicidade hedénica como um ideal vulgar transformando os seres humanos em escravos do
prazer. Ele concordou que a verdadeira felicidade é encontrada na expressdo da virtude, ou
sgja, em fazer o que vae a pena fazer. Fromm (1981), baseado na visdo aristotélica,
argumentou que o viver bem requer distingdo entre aguelas necessidades cuja satisfagdo levaa
um prazer momentaneo e agquelas necessidades que sdo enraizadas na natureza humana e cuja
realizac@o leva a um crescimento humano e a produgéo do bem-estar, chamado pelo autor de

producdo eudemonica.
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A visdo eudemobnica trata o bem-estar como um conceito distinto de felicidade,
percebendo-o0 como uma construgdo mais ampla. Segundo esta viséo, nem todos o0s desgjos
produzem bem estar quando realizados. Embora eles produzam o prazer, alguns resultados
alcancados nédo sdo bons para a pessoa e ndo promovem o bem-estar.

Waterman (1993) considerou que a concepcdo eudemdnica de bem-estar chama as
pessoas para viver em acordo com a sua propria natureza ou o seu real ser. Ele sugeriu que a
eudemonia ocorre quando as atividades da vida das pessoas s80 mais congruentes com Seus
valores e sdo completamente engajadas umas com as outras. Nestas circunstancias as pessoas
se sentiriam intensamente com vida e auténticas existindo como quem elas realmente so —
num estado que Waterman (1993) nomeou de expressividade pessoa (PE). Empiricamente,
ele mostrou que as medidas do prazer hedbnico e da expressividade pessoal estavam
fortemente correlacionadas, porém com claras distingdes. Por exemplo, ao passo que ambas
foram associadas com realizagOes, a expressividade pessoal foi mais fortemente relacionada
as atividades que originavam crescimento pessoa e desenvolvimento. Além disso, ela foi
mais associada com receber um desafio e fazer um esforgo ao passo que a satisfagdo hedonica
estava mais associada a estar relaxado e tranquilo, distante de problemas e feliz, sem
enggjamento. Assim, a satisfagdo heddnica estaria mais relacionada com o acance de um
prazer em situacbes onde ndo se exigiria esforco das pessoas. Em contrapartida, a
expressividade pessoal, necessariamente envolve superacéo, desafio.

O bem-estar ndo seria visto simplesmente como apreenséo de prazer, mas como uma
busca para atingir a perfeicdo que representa a realizagdo do verdadeiro potencia de uma
pessoa (RY AN; DECI, 2001).

Neste sentido, a visdo eudemonica de bem-estar parece vir mais de encontro com o
sentido de Realizacdo Profissional que este trabalho se propde a investigar. Tomando como

base os pressupostos do bem-estar eudemdnico como ‘fazer aquilo que vale a pena fazer’,
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‘viver de acordo com sua propria natureza’, ‘realizar atividades congruentes com seus
préprios valores’, pode-se supor que a Realizagdo Profissional possa ser um fator do bem-
estar eudemonico. Assim, para se atingir o bem-estar, pensa-se que sgja necessario mais do
que alcancar prazeres, é fundamental que o individuo busque e sinta que o seu verdadeiro
potencial esta sendo utilizado.

A posicdo eudemobnica, em contraste com a visdo hedbnica, discute um aspecto
importante com relacdo as emogdes. Defende que a grande questdo ndo € sentir afetos
positivos em si, mas € a extensdo com a qual a pessoa esta funcionando em seu todo. E estar
funcionando em seu todo significa, quando a situacdo exigir, tomar contato com sentimentos
de tristeza, raiva ou dor, ou sgja conseguir experimentar também emogdes negativas. Ryan e
Deci (2001) sugerem que reprimir emogdes tem um custo caro para a salde fisica e
psi col 6gica da pessoa

A teoria da autodeterminacéo (RY AN; DECI, 2001) é uma outra perspectiva que tem
abracado o conceito da eudemonia ou auto-realizagdo como um aspecto central de definicéo
do bem estar. Esta teoria postula trés necessidades psicolégicas basicas — autonomia,
competéncia e relagdo de uma pessoa com a outra — e teoriza que a realizagdo destas trés
necessidades basicas € essencial para o crescimento psicoldgico, para a integridade e para o
bem-estar. A realizacdo de uma necessidade € vista como um objetivo natural da vida
humana.

A teoria da autodeterminac&o ndo sugere que estas necessidades bésicas sdo val orizadas
em todas as familias, grupos sociais ou culturas, mas ela argumenta que o impedimento destas
necessidades resultou em conseqiiéncias psicol bgicas negativas em todos os contextos sociais
e culturais.

O bem estar é concebido mais adequadamente como um fendmeno multidimencional

gue inclui aspectos de ambos os conceitos, hedénicos e eudemdnicos, do bem estar. King e
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Napa (1998) pediram para leigos qualificarem as caracteristicas de uma boa vida e
descobriram que tanto a felicidade (conceito mais relacionado ao bem estar hedonico) quanto
o significado da vida (conceito mais relacionado ao bem-estar eudeménico) foram
considerados nesta qualificagéo.

Diener; Oishi; Lucas (2003) mencionam que o0 bem-estar subjetivo € uma das trés
maneiras muito importantes de avaliar a qualidade de vida das sociedades, juntamente com os
indicadores econdmicos e sociais. Esta idéia converge para a discussdo realizada
anteriormente quando o tema prazer foi abordado na sua concepgdo politica e cultural. Assim,
reforca-se o papel da cultura e da sociedade na construcdo e formas de expressdo do bem-estar
ou do prazer.

Dois fatores inter-relacionados influenciam o bem-estar subjetivo — personaidade e
cultura. Estes dois dominios sdo interligados de tal forma que tanto a cultura quanto a
personalidade sdo influenciadas por aprendizagens sociais, por genética, por interagoes, e
ambas tém influéncias significativas no bem-estar subjetivo. Além disso, a cultura pode
influenciar a personalidade e vice-versa. Dessa forma, ambos 0s niveis de andlise séo

fundamentai s para a compreensao deste tema; por esta razéo serdo agora discutidos.

1.2.1. Personalidade e Bem-estar

Segundo Diener, Oishi e Lucas (2003), pesguisadores do bem-estar subjetivo vém
buscando identificar as condic¢Bes externas que levam a uma vida satisfatoria. Mas, segundo
estes autores, depois de décadas de pesguisa, 0s psicologos compreenderam que fatores
externos freglientemente tém apenas um impacto modesto na descricdo de bem-estar. Fatores

demograficos tais como salde, renda, bagagem educaciona da pessoa e estado civil tém
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importancia numa quantidade pequena da variancia das medidas de bem estar. As pesquisas
mostram que o0 bem-estar subjetivo é estavel ao longo do tempo, e que ele é reconectado apos
va&rios eventos importantes na vida e que € freqlentemente correlacionado com as
caracteristicas estéveis da personalidade. Desta maneira, muitos pesquisadores voltaram sua
atencdo a compreensdo das relagdes entre personalidade e o bem-estar subjetivo (DIENER,;
OISHI; LUCAS, 2003).

Lucas e Fujita (2000) conduziram uma meta-analise da bibliografia e descobriram que,
guando métodos de medidas multiplas e diversas foram usadas para modelar a associacéo
entre extroversdo e afeto agradavel, a correlacdo freqlientemente se aproximava de 0,80.
Estudos como este mostram que a personalidade e bem-estar séo correlacionados, mas parece
ndo ser somente a personaidade que influencia o bem-estar; o inverso parece também ser
verdadeiro. Por exemplo, Cunningham e Isen (1988 apud DIENER; OISHI; LUCAS, 2003)
realizaram estudos onde mostraram que humores agradaveis podem levar a sentimentos
maiores de sociabilidade, que definem as caracteristicas de extroversdo. Desta forma, €
possivel que afetos positivos (componente do bem-estar) em altos niveis possam induzir a
uma maior sociabilidade.

Diener e Lucas (1999) argumentam que as diferencas individuais, tanto da
personalidade como do que emerge do bem-estar subjetivo, séo estaveis ao longo do tempo e
tém um componente genético forte e moderado. Headey e Wearing (1992) argumentam que
individuos com certos tipos de personalidades sdo mais propensos a experimentar certos tipos
de eventos — extrovertidos podem ter mais propensdo do que os introvertidos de casar-se, de
ter um emprego com maior status social — e esses eventos influenciam o nivel de bem-estar
médio dos individuos. Eventos incomuns podem mover a pessoa acima ou abaixo dessa linha
de expectativa, mas de acordo com estes autores, o individuo retornara a esta base assim que

0s eventos normalizam.
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Outros pesguisadores argumentam que as diferencas em indices médios de bem-estar
sd0 devidas as diferencas das reacBes emocionais. Tellegen (1985) argumentou que 0s
extrovertidos reagem mais aos estimulos emocionais agradaveis do que os introvertidos e
individuos neurdticos reagem mais aos estimulos emocionais desagradaveis do que individuos
estavels.

A maioria das teorias que explicam a personalidade e a relagdo com o bem-estar tem
focado os efeitos diretos da personalidade no bem-estar cognitivo e emocional. No entanto, é
também provéavel que hga efeitos interativos e indiretos, tais como eventos diferentes e
circunstancias de vida que afetam diferencialmente o bem-estar, dependendo da personalidade
da pessoa.

Diener; Oishi; Lucas (2003) sugeriram que os valores representam um papel interativo
importante nas associagdes entre a personalidade e o bem-estar. Eles descobriram que os
valores moderavam a relacéo entre satisfacOes de dominio especifico e as satisfacdes de vida
no gera e o efeito das atividades diérias na satisfacéo didria. Na avaliacdo da satisfacdo com o
dia-a-dia, as pessoas com uma orientacdo de conquista mais alta atingiram sucesso académico

maior do que as pessoas que tém baixa busca desta sensagéo.

1.2.2. Bem-estar em diferentes sociedades

Pesquisas internacionais sobre a satisfacdo de vida mostram diferencas no nivel
significativo entre as nagbes. Oishi (2001) descobriu que americanos e europeus eram
significativamente mais satisfeitos com suas vidas do que os americanos de origem asiética
De forma semelhante, Okazaki (2000) observou que os americanos de origem asiética

demonstravam um nivel mais alto de depresséo e ansiedade do que o0s americanos de origem
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européia. Desta maneira, ha diferencas entre nagles, e entre 0s grupos étnicos dentro das
nagoes.

Diener; Diener; Diener (1995) descobriram grandes diferencas no bem-estar subjetivo
entre as nagdes, que estava correlacionado substancialmente com as médias de rendas
naquelas nagbes. Quando se compreende que as nagdes mais ricas tém maior respeito aos
direitos humanos, maior expectativa de vida, governos mais democraticos e melhores recursos
materiais, as altas correlaghes entre riqueza e o bem-estar subjetivo destas sociedades ndo séo
surpreendentes.

A renda esta mais fortemente relacionada com o bem-estar subjetivo nas situagdes onde
o nivel de dinheiro é baixo, onde pequenos aumentos na riqueza possam ter um impacto
substancial. Por exemplo, entre os respondentes de favelas em Calcutta, uma forte correlagéo
entre a renda e a satisfagdo de vida foi encontrada (0,45). Diener; Oishi; Lucas (2003)
apontaram que a correlacdo entre renda e bem-estar subjetivo € muito menor em nagdes
economicamente desenvolvidas.

Para Ryan e Deci (2001) ha muito se discute no meio ndo cientifico se o dinheiro faz as
pessoas felizes. Diener; Oishi; Lucas (2003) resumem a pesquisa sobre a riqueza e o bem-
estar subjetivo da seguinte forma: a) as pessoas em nages mais ricas sdo mais felizes do que
as pessoas de nagBes mais pobres; b) os aumentos na rigueza nacional dentro das nagdes
desenvolvidas ao longo de décadas recentes ndo foram associados com os aumentos do bem-
estar subjetivo; c) as diferencas na riqueza de uma nagdo rica mostram apenas pequenas
correlagdes positivas com a felicidade; d) os aumentos na riqueza pessoal ndo resultam
tipicamente no aumento de felicidade; e e) as pessoas que desejam fortemente a riqueza e 0
dinheiro sdo mais infelizes do que aqueles que ndo desgjam.

O dinheiro entdo parece estar associado indiretamente com o bem-estar na situacdo de

pobreza ou limitagdo. Uma infraestrutura pobre de um pais dificulta as oportunidades para
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relagOes estavels, expressividade pessoal e produtividade. Desta maneira, a pobreza interfere
ndo somente na satisfacdo das necessidades fisicas, tais como alimento, protecdo, moradia,
mas também pode bloquear 0 acesso do exercicio das competéncias, a busca de interesses e a
manutencdo das relactes, que daria a satisfagdo das necessidades psicologicas. Desta forma,
nas nagdes mais pobres, o valor do dinheiro para satisfazer as necessidades pode ser mais
critico do que ele € nos paises onde a maioria dos cidaddos tem acesso a fontes basicas para
realizar suas metas.

Do ponto de vista eudeménico, dar maior prioridade para coisas materiais (dinheiro,
fama e imagem), que em s mesmas nao satisfazem as necessidades psi col dgicas basicas pode,
no maximo, apenas satisfazer parciamente as necessidades, e na pior das hipéteses pode
desviar de um foco que produziria a redlizagdo de uma necessidade. Este ponto de vista
sugere que uma vez que a pessoa esteja acima do nivel de pobreza e, desta forma elatem o
sustento e a seguranca, a aquisicdo de mais riqueza poderia acrescentar pouco ao bem-estar;
conseguir a realizacdo de metas mais profundamente vinculadas com as necessidades
psicoldgicas basicas deveria diretamente aumentar o bem-estar (DIENER; OISHI; LUCAS,
2003).

De acordo com esta perspectiva, o dinheiro parece se relacionar positivamente com o
bem-estar até um certo ponto, quando ele oferece recursos que sdo importantes para a
felicidade e aredlizagdo. A partir de entdo ele ndo interfere mais positivamente ou até comeca
ainterferir negativamente caso ele funcione como uma forma de desviar a atencéo da pessoa
da busca de suas metas psicol 6gicas.

De acordo com os autores anteriormente mencionados, para alcancar o bem-estar
subjetivo € necessario o atingimento de outros objetivos, além dos materiais. N&o basta ter os
recursos fisicos e financeiros, apesar destes serem importantes na sua condi¢éo basica, mas o

bem-estar pressupde mais do que isto. Pressupde o acance de metas intrinsecas ao individuo,
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e a Realizagdo Profissional surge dentro deste contexto. Esta sim, seria uma meta ou um
objetivo que, se acangado, contribuiria para o bem-estar do individuo.

Até 0 momento, esta explanacdo tem discutido o prazer e o bem-estar de uma maneira
ampla. A partir de agora, esta discussdo prosseguira abordando o prazer e o sofrimento do
homem enfocando estas experiéncias dentro do proprio contexto do trabalho, com suas

particularidades e dinamica.

1.3. Prazer-Sofrimento no Trabalho

Esta perspectiva tedrica converge com a idéia de Realizagdo Profissional a partir da
forma como o trabalho e o ser humano sdo enfocados neste contexto. Ser&o abordados neste

topico, conceitos e fundamentos da psicodinamica do trabal ho.

1.3.1. Psicodindmica do Trabalho

Segundo Dejours; Abdoucheli; Jayet (1994), a é&ea de estudos hoje denominada
Psicodindmica no trabaho, tem suas origens na psicopatologia do trabalho, que analisava a
dindmica dos processos psiquicos ocasionados pelo confronto do sujeito com a realidade de
trabalho. Porém, apds alguns anos de investigacdo sobre quadros psi copatol 6gicos associados
ao trabalho, o foco centra de estudos foi reformulado e substitui-se o estudo da
Psicopatologia do Traba ho pela Psicodindmica do Trabal ho.

Essa falta de evidéncia de adoecimento a partir do trabalho apesar das
condictes adversas enfrentadas por muitos trabalhadores é entdo ponto de
partida para uma inversdo na questéo gque orienta suas pesquisas que passa a
ser ndo mais ‘o que adoece o trabalhador, mas como ele continua sao apesar
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das adversidades’ (CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES , 2003, p.
10).

Desta forma, os recursos utilizados pelo trabalhador para lidar com o sofrimento
passam a ser aspectos importantes de serem analisados, assm como O prazer que O
trabalhador sente em relac&o ao seu trabal ho.

Estudos sobre o prazer-sofrimento no trabalho vém se consolidando desde os anos
1980 na Franga. No Brasil, a producdo nesta rea € mais recente, sendo a partir dos anos 1990
gue vérios estudos foram redizados. Dejours (1992) representa 0 grande expoente da
psicodindmica do trabalho, sendo este citado por diversos estudos que o sucederam. Mendes
(1999), Mendes e Tamayo (2001), Mendes e Morrone (2002), Ferreira e Mendes (2001),
Ferreira e Mendes (2003), Mendes (2003), Codo; Soratto; Vasques-Menezes (2003), Mendes,
Costa; Barros (2003), Rocha (2003), entre outros, sdo exemplos de estudos que vem
investigando o prazer e sofrimento no trabalho, tendo como referéncia a psicodindmica do
trabalho.

A Psicodindmica compreende o trabalho tanto em sua dimensdo objetiva como
subjetiva. H& uma visdo da singularidade de cada trabalhador, com sua histéria, sua forma
Unica de experimentar a vivéncia de trabalho. O trabalho é visto como fator humanizador, que
constroi e expressa o individuo (CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES, 2003).

Porém, o trabalho nem sempre funciona como fonte de crescimento, reconhecimento e
independéncia profissional e, muitas vezes, ele gera insatisfacdo, irritacdo, exaustéo e
adoecimento (DEJOURS, 1992). Dejours, Dessors, Desriaux (1993) apontam que o trabalho
pode gerar desgastes, mas que € também um fator essencia para o equilibrio e o
desenvolvimento do ser humano, importando nesta relagdo ndo tanto qua trabalho sga
realizado mas sim quais as condi¢des para a realizagdo deste.

Deours (1999) se refere ao trabalho como fazendo parte da triade agéo-trabalho-

sofrimento. A relacdo entre estes elementos se da na medida em que no trabalho, ao agir, o
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trabalhador corre risco de errar, fracassar, ser punido. Ao agir, portanto, o trabalhador corre o
risco de sofrer.

Mendes e Morrone (2002) discutem o trabalho como possivel fonte de prazer para as
pessoas, razdo pela qual ele ocupa tanto espaco na vida das mesmas e faz com que ndo
percam o desgjo de produzir. Além disto, o trabaho traz a possibilidade de realizagdo e de
identidade; ponderam ainda que dependendo das condigdes nas quais o trabalho é realizado
ele pode trazer sofrimento, em decorréncia do confronto entre a subjetividade do trabalhador e
as restrigdes das condicdes socioculturais e ambientais, relagdes sociais e organizacdo do
trabalho. O trabalho pode ser, portanto, a0 mesmo tempo, fonte de prazer e de sofrimento,
criando uma dinamica de luta do trabalhador para busca constante de prazer e evitagdo do
sofrimento, cujo objetivo € manter seu equilibrio psiquico. Este processo é responsavel pela
salde psiquica do individuo, na qual as diversas estratégias que ele utiliza para lidar com
situacOes geradoras de sofrimento e sua condic¢éo de transformé-las em situacdes geradoras de
prazer sdo 0s principais indicadores de saude.

Mendes e Morrone (2002) apontam que o0 ato de produzir possibilita um
reconhecimento de si mesmo como alguém que existe e tem importancia para a existéncia do
outro, transformando o trabalho em um meio de estruturacéo psiquica do homem.

Um outro conceito presente dentro da Psicodinamica do Trabal ho, é a carga psiquica do
trabalho, discutida por Dejours; Abdoucheli; Jayet (1994). Segundo estes autores, a carga de
trabalho geralmente é separada em carga fisica e carga mental, sendo que a ultima contempla
aspectos de ordem neurofisiologica e psicofisiologica e aspectos de ordem psicoldgica,
psicossocioldgica ou mesmo socioldgica. Este segundo grupo compreende por exemplo,
variaveis de comportamento, de caréter, psicopatol égicas, motivacionais. E o que os autores
propdem para delimitar o conceito de carga psiquica do trabalho é justamente destacar os

elementos afetivos e relacionai s deste conceito.
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A abordagem psicodindmica considera, na relagdo homem-trabalho, alguns
pressupostos basicos: 0 organismo do trabalhador é permanentemente objeto de excitacles; o
trabalhador possui uma historia pessoal e tras consigo aspiracdes, desejos, motivagdes,
necessidades psicoldgicas, que integram sua histéria passada, 0 que confere a cada individuo
caracteristicas Unicas e pessoais. Desta maneira, as pessoas dispdem de vias de descarga
preferenciais que n&o s&o as mesmas para todos.

Essas trés consideracOes remetem a seguinte questdo: a tarefa do trabalhador oferece
uma canalizagdo apropriada a sua energia psiquica? Ou segja, a tarefa exige suficientes
atividades psiquicas e psicomotoras? Em se tratando de carga psiquica a questéo é diferente da
cargafisiologica. O problema da carga psiquica €, segundo Dejours; Abdoucheli; Jayet (1994),
que pode haver um subemprego de aptiddes psiquicas, fantasméticas ou psicomotoras do
individuo que ocasionara a retencdo de energia pulsional, que constitui a carga psiquica de
trabalho.

Desta maneira, o trabalho torna-se inapropriado para o bom funcionamento do aparelho
psiquico quando ele se opbe a sua livre atividade. Ou sgja, quando o trabalho é livremente
escolhido e organizado, ele oferece vias de descarga mais adaptadas as necessidades do
individuo e desta maneira, o trabalho permite a diminui¢éo da carga psiquica, passando a ser
um instrumento de equilibrio para o trabahador. Por outro lado, se o trabalho néo oferece estas
vias de descarga necessérias, ele ndo diminui a carga psiquica do trabalhador e se torna
fatigante. Dejours; Dessors; Desriaux (1993) apontam esta contradicdo em que um trabaho
onde o trabalhador ndo tem muito que fazer, mas que precisa estar presente e fazendo de conta

que esta ocupado, ira gerar, um aumento da carga psiquica, seguida por umaintensa fadiga.

1.3.1.1. Organizacdo do Trabalho
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Antes de discorrer sobre a organizagdo do trabalho propriamente dita é de extrema
relevancia apresentar uma retrospectiva historica e politica do contexto do trabalho realizada
por Dejours (1992), na qual o autor remonta o cenario no qual o trabalhador estava inserido
com as problematicas mais emergentes nos diversos periodos da histéria. Ao final desta
andlise sera possivel identificar como este conceito — organizagdo do trabalho, foi se
constituindo no campo do prazer e sofrimento no trabal ho.

Ao remontar a historia das questbes de salde no trabalho, Degjours (1992), discorre
sobre alguns periodos com quadros caracteristicos. O primeiro periodo considerado pelo autor
foi apartir do século X1X, quando do desenvolvimento do capitalismo industrial. Este periodo
€ marcado por um aumento da producéo, o éxodo rura e a concentragdo de novas popul ages
urbanas. Dentro do contexto do trabalho, este cen&rio compreendia: jornada de trabalho
atingindo até 16 horas por dia, criangas trabalhando na produc&o, salérios muito baixos e, para
boa parte da populagéo, insuficientes para assegurar o basico para a familia. A falta de
higiene, a subalimentacdo, a promiscuidade e os acidentes de trabalho criam condicdes para
uma alta morbidade.

Neste contexto, a luta pela salde representa muito mais uma luta pela subsisténcia e
sobrevivéncia do que pela salde propriamente dita. Dejours (1992) destaca o surgimento de
trés movimentos que buscaram responder a este cen&io: 0 movimento higienista, o
movimento das ciéncias morais e politicas e 0 movimento dos grandes alienistas. Mas séo 0s
movimentos de luta a partir do desenvolvimento de umaideologia operéria revolucionaria que
representam maior contribuicdo a oposicdo da ordem moral e socia vigente. Em resposta a
estes movimentos de luta dos operérios que se intensificam e se ampliam cada vez mais, o
Estado promove a repressdo. Os conflitos entre os trabalhadores e os empregadores eram, até
entdo, resolvidos localmente. Mas com o desenvolvimento de manifestacOes, greves mais

amplas, o Estado é chamado a intervir e se posicionar. Uma das principais e mais importantes
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mudangas que ocorrem nas condi¢des de trabalho neste periodo € a redugdo da jornada de
trabalho, que passa a ser de 10 horas por dia. As lutas operérias estiveram presentes em todo o
século e no final dele leis sociais relativas a saide dos trabalhadores foram, finalmente,
obtidas.

A partir de entdo um outro periodo vai se constituindo, onde, ‘garantidas’ as condicoes
de vida, o trabalhador comega a reivindicar a protecéo a salide, onde 0 corpo € a preocupacao
predominante. Salvar o corpo dos acidentes, de intoxicagdes por produtos industriais, buscar
cuidados e tratamentos adequados, até entdo direcionados para classes mais ricas, passam a
representar a razdo da luta pela salde. Degours (1992) destaca neste momento as
conseguéncias do sistema Taylor na saide do corpo. A organizagdo cientifica do trabalho,
proposta e difundida por Taylor, gera novas exigéncias fisiologicas, principamente, em
termos de tempo e ritmo de trabalho. O corpo do trabalhador adoece.

Ao separar, radicamente, o trabalho intelectual do trabalho manual, o
sistema Taylor neutraliza a atividade mental dos operarios.... Corpo sem
defesa, corpo explorado, corpo fragilizado pela privacéo de seu protetor
natural, que é o aparelho mental. (Dgjours, 1992, p.19).

A primeira guerra mundial contribuiu para iniciativas em prol da protegdo da méo-de-
obra extremamente desfalcada pelas necessidades da frente de guerra. Os progressos mais
significativos deste periodo ocorreram em relagdo a nova reducdo da jornada de trabalho (8
horas dia), criagdo da medicina do trabalho e indenizagdo das doencgas contraidas no trabal ho.
Além destas melhorias, as férias pagas, as convencdes coletivas e 0s delegados de pessoal séo
votados em 1936. Neste periodo, que se estendeu até aproximadamente o ano de 1968, a
mel horia das condi¢des de trabal ho representou o principal tema do movimento operario.

Dejours (1992) aponta que um terceiro periodo comega a se constituir apds o ano de
1968. Neste periodo ampliam-se as questdes de discussdo sobre a salde no trabalho e um

novo tema comega a emergir — a salde mental. O sistema Taylor é denunciado como

desumanizante. Greves, absenteismo, rotatividade, sabotagem da producdo denunciam o
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esgotamento deste sistema e apontam para a necessidade de novas solugdes. Discussdes sobre
o objetivo do trabalho, a relagdo homem-tarefa déo espaco para a discusséo da dimenséo
mental do trabalho industrial. As tarefas de escritorio tornam-se cada vez mais numerosas
com o aumento do setor terciario e das industrias de processo (petroquimica, nuclear,
cimenteiras, etc), onde a carga fisica necessaria € mais fraca em relagdo ao que se tinha até
entdo. Com isto, os trabalhadores so colocados diante de novas condi¢gdes de trabalho
descobrindo, desta forma, sofrimentos diferentes.

Além destas mudangas, a ‘crise de civilizagdo’, acaba contestando o modo de vida da
sociedade como um todo. Esta crise € marcada por uma série de contestacOes da sociedade,
reforcada pela desilusdo do pds-guerra que questiona a ‘sociedade de consumo’ e a
capacidade da sociedade industria trazer a felicidade esperada. O avango da psiquiatria, as
préticas psicoterapéuticas nas escolas, 0 mundo do trabalho, as prisdes e as instituigdes como
um todo, contribuem para a formulagéo das dificuldades existenciais sentidas hoje em dia. A
psicologia, utilizada a forca nos meios de comunicagdo de massa, atinge de alguma forma a
todos, inclusive os trabalhadores.

Este periodo é marcado pela busca da ‘libertacdo da palavra’ onde se encontra a luta
contra a sociedade de consumo e contra a aienacdo, e o trabalho é reconhecido como a
principal causa desta. As greves s0 marcadas por temas novos: ‘abaixo a separacdo trabalho
intelectual-trabalho manual’, ‘mudar de vida’, ‘abaixo as cadéncias infernais’. Estas
reivindicagdes ja ndo tém mais como ponto central as condigdes de trabalho, mas sim um
conceito novo, a organizagaéo do trabaho, definido por Degours (1992) como “a divisdo do
trabalho, o contelido da tarefa (na medida em que ele dela deriva), o sistema hierérquico, as
modalidades de comando, as relagdes de poder, as questes de responsabilidade, etc.” (p.25).

Com esta retrospectiva histérica se pretendeu apresentar as mudancgas ocorridas na

sociedade e no contexto do trabalho, bem como destacar como estas tiveram implicagdes nas
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condicdes de vida e de trabalho do homem e, desta forma, foram desenhando novas condigoes
de salide para o trabal hador.

Entende-se que o momento atual ainda estd compreendido neste periodo histérico da
salde mental no trabalho, com novas contribui¢des e avangos, mas ainda tendo a discussdo
sobre a organizagcdo do trabalho como o grande desafio dentro do contexto do prazer e
sofrimento do trabal hador.

Dejours; Abdoucheli; Jayet (1994), através de pesquisas redlizadas, concluem que a
organizagdo do trabalho funciona como um desestabilizador para a salde mental dos
trabalhadores. A organizagdo do trabalho refere-se a divisdo do trabalho e a divisdo de
homens. A primeira se refere a divisdo de tarefas entre os trabalhadores e representa aquilo
gue traz sentido e interesse no trabalho para os mesmos, e a segunda se trata da divisdo das
responsabilidades, da hierarquia, do comando entre os trabalhadores, solicitando
principamente, as relacbes entre as pessoas, mobilizando desta maneira, investimentos
afetivos do trabalhador em relacéo ao trabal ho.

Mendes e Morrone (2002) observam que esta influéncia da organizagdo do trabalho no
funcionamento psiquico do trabalhador pode ser positiva ou negativa, a depender do
confronto entre as caracteristicas de personaidade do sujeito e a margem de liberdade
admitida pelo model o de organizag&o vigente.

Heloani e Capitdo (2003) salientam que a organizagdo do trabalho, em si, ndo cria
doencas mentais especificas. Estes autores destacam a importancia da estrutura da
personalidade no processo de adoecimento do individuo. Dejours (1992) esclarece porém que
a organizacdo do trabalho tem um efeito que favorece as descompensacdes psiconeurdticas, a
depender da forma como esta confronta-se com a subjetividade do trabal hador.

Segundo Degjours; Abdoucheli; Jayet (1994), dependendo da forma como o trabaho é

organizado em uma organizagdo, ela podera facilitar ou dificultar a apropriada saida da
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energia pulsional necessé&ria. Se for, por exemplo, uma organizacdo do trabalho autoritaria, ela
pode funcionar como um dificultador que conduz a um aumento da carga psiquica. Dejours,
Abdoucheli; Jayet (1994) esclarecem que ndo existe uma organizagao do trabalho ideal, isenta
desta problematica. Tanto um trabalho manual quanto mais intelectual pedem esta descarga.
N&o existe uma solugdo gera para diminuir a carga psiquica do trabalho, devendo ser este
processo analisado caso a caso.

Dejours (1992) observa que um trabaho que ndo permita nenhuma adaptacdo a
personalidade da pessoa, em funcdo de ser rigidamente organizado, pode exigir um esforgo do
trabalhador muito maior para que haja uma adaptacdo da sua parte a este trabalho. Para este
autor, para que o trabalho possa ser equilibrante ele deve permitir ao trabalhador liberdade
para arranjar sua maneira de operacionaliza-lo, de organiz&lo. Além disso, o trabalho do
individuo deve permitir, tanto quanto possivel, o pleno emprego das aptiddes psicomotoras,
psicossensoriais e psiquicas que, segundo Dejours; Abdoucheli; Jayet (1994), parecem ser
uma condi¢do de prazer do trabalho.

Na perspectiva de Degjours; Dessors; Desriaux (1993), a salde ndo € um estado, mas
sim um objetivo que se tenta conquistar assim como a liberdade. Ilustram que o bem-estar
fisico, psiquico e social é a liberdade de regular as variagdes que ocorrem no estado do
organismo:

.. liberdade de Ihe dar comida quando faminto, dormir quando fatigado, de
Ihe dar atividade quando em repouso; liberdade de deixar cada um ser dono
da organizagdo da prépria vida, segundo seu desgo; liberdade de agir
individual e coletivamente sobre a organizac&o do trabaho (p. 104).
Dentro desta visdo, a salide € responsabilidade, ndo so da institui¢cdo, dos médicos ou do
Estado, mas de cada individuo.
A organizacéo do trabalho é tratada por Ferreira e Mendes (2003) como um conceito

gue faz parte do que os autores denominam como ‘contexto de producéo de bens e servicos’.
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Este conceito engloba além do conceito que vem sendo descrito até o momento, outros dois:
condicdes de trabal ho e relagdes sociais do trabal ho.

As condic¢des de trabalho sdo representadas pel os aspectos fisicos, mecanicos, quimicos
e biol6gicos do posto de trabalho, e que neste sentido tém como alvo, principa mente, o corpo
do trabalhador. A organizagdo do trabalho, por outro lado, atua no nivel do funcionamento
psiquico do trabalhador (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 1994).

A dimensdo das relagdes sociais de trabalho é expressa nas relagdes socioprofissionais
de trabalho que acontecem no loca de trabalho e que caracterizam a dimensdo social do
mesmo. Ela envolve as interagBes hierdrquicas, intra e intergrupos e externas (usuarios,
consumidores, fornecedores, etc) que o trabalhador desenvolve em seu ambiente de trabal ho.
(FERREIRA; MENDES, 2003).

Estas trés dimensdes destacadas por Ferreira e Mendes (2003) véo formar o contexto de
producdo que, juntamente com as relagdes sociais presentes neste contexto e arelacdo que o
sujeito tem consigo préprio, compdem uma dindmica tridimensional da qual o trabalho é
inseparavel. A dinamica existente entre estes trés fatores demonstra que o trabalho envolve a
interacdo entre o mundo objetivo (proprio contexto de producéo de bens e servigos), 0 mundo
social (formado pelos compromissos coletivos firmados nas diversas situagdes de trabalho) e
o mundo subjetivo (que € representado pelo proprio sujeito trabalhador, com a sua
subjetividade). A combinacdo destes trés mundos formara, de modo particular, a subjetividade
no trabalho, através de cada contexto de producéo (FERREIRA; MENDES, 2003).

A interacdo entre estes diversos fatores servira de referéncia para a definicdo das

estratégias de mediacdo individuais e coletivas que os trabal hadores estardo utilizando.
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1.3.1.2. Estratégias de Enfrentamento do Sofrimento no Trabalho

O conflito entre a organizacdo do trabalho e o funcionamento psiquico é uma fonte de
sofrimento para o trabalhador, sofrimento este que exige do mesmo, 0 uso de estratégias para
se defender deste sofrimento (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 1994).

Ferreira e Mendes (2003) discutem o conceito de Estratégias de Mediacdo, cujafinalidade,
segundo estes autores, é “confrontar, superar €/ou transformar as adversidades do
contexto de trabalho, visando a assegurar aintegridade fisica, psicoldgica e social” (p.
44). As principais estratégias de mediacdo individual e coletiva sdo as operatorias, as
de mobilizagdo coletiva e as defensivas. A primeiradelas é um conceito mais
especifico da Ergonomia da Atividade e as outras duas, da Psicodinamica do trabal ho.

Antes de deta har as particularidades destas estratégias de mediacéo, o conceito ‘custo
humano do trabalho’ da Ergonomia da Atividade deve ser apresentado para melhor
compreensdo daquelas. Ferreirae Mendes (2003) definem o custo humano do trabalho
como o gue deve ser despendido pelo trabal hador nos campos fisico, cognitivo e
afetivo diante das contradi¢oes existentes no contexto de producdo gque desafiam a
inteligéncia dos trabal hadores. Segundo os autores, quanto mais eficientes e eficazes
forem as estratégias de mediagdo individuais e coletivas, menor seré o custo humano
do trabalho, havendo um predominio de bem-estar individual e coletivo e vice-versa.

As estratégias operatorias representam o modo individual e coletivo de agir para responder as
exigéncias externas presentes no contexto de produgdo e se caracterizam por: visar a
reducéo do custo humano do trabalho; nascer, desenvolver-se e estruturar-se com base
nas experiéncias de trabalho e evoluir dependendo da avaliacdo que osindividuos e
grupos fazem de si préprios e das imposi ¢cOes externas existentes do contexto de

producéo (FERREIRA E MENDES, 2003).
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“Quando as tarefas sdo rigidamente prescritas, elas tendem a ‘engessar’ as possibilidades de
acao dos trabalhadores” (FERREIRA E MENDES, 2003, p.51) e neste momento as
estratégias operatorias entram em acdo visando confrontar com as contradicoes
existentes e manter a salide do trabalhador.

As estratégias de mobilizagdo coletiva representam modos de agir em conjunto dos
trabalhadores, através do espaco em comum para discussdo e cooperacdo, com 0
intuito de eliminar o custo humano negativo do trabalho, resignificar o sofrimento,
melhor administrar as contradi¢des e transformar a organizagdo e condicdes de
trabalho e as relacbes sociais (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET; 1994).

Para estes autores, as estratégias defensivas levam a modificacdo da percepgdo que 0s
trabal hadores tém da realidade que tras o sofrimento. Elas constituem mecanismos individuais
ou compartilhados de negacéo e/ou racionalizagdo do sofrimento e do custo humano negativo
ocasionado pelas contradi¢des e pelos conflitos vivenciados no contexto de producdo de bens
e servicos. A negacdo aqui é caracterizada pela naturalizacdo do sofrimento, pela
supervalorizagdo dos resultados positivos, pela visdo dos fracassos do trabalho como
provenientes da incompeténcia, da fata de preparo, ou da ma vontade humana, por
comportamentos de isolamento, desconfianga, individualismo, entre outros. A racionalizagéo
representa a busca de justificativas socialmente val orizadas para o sofrimento e se caracteriza
por comportamentos de apatia, passividade e conformidade sobre as pessoas que podem
ameacar esta defesa.

Jayet (1994, apud Mendes e Morrone, 2002) exemplifica alguns indicadores de
utilizag&o de estratégias defensivas na situagéo de trabal ho:

a) desmotivacgdo e desencorajamento; b) condutas de evitagdo, por exemplo,
absenteismo; c) comportamentos agressivos de violéncia ou rebelido; d)
diluicgo das responsabilidades, fazendo com que o trabal hador ndo se prenda
ariscos e ndo se envolva em desafios; €) ativismo caracterizado pelo
enggjamento em situagdes multiplas, evitando assm a consciéncia de
determinadas situacOes desagradaveis; f) presenca excessiva no loca de
trabalho, fora do horario regular; g) individualismo caracterizado pela
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realizagdo das tarefas de forma autdbnoma, pelos rompantes de agressividade,
pela dispersdo das formas de convivéncia e pela competicdo excessiva

(p.-34).

Mendes e Morrone (2002) discutem o0 uso das estratégias defensivas como uma das
formas de enfrentamento do sofrimento e para estas autoras, a utilizagdo destas defesas pode
ter tanto um aspecto positivo quanto negativo. Positivo porque pode contribuir para o
equilibrio psiquico e desta forma, colaborar para que haja a adaptacdo do trabalhador as
situagOes de desgaste emocional. E negativo porque, elas podem provocar uma falsa
estabilidade psiquica, ocultando o sofrimento psiquico.

Dois outros conceitos da Psicodindmica do Trabalho devem ser agora apresentados, 0
sofrimento criador e o sofrimento patogénico, distingdo esta feita por Dejours; Abdoucheli;
Jayet (1994). Para estes autores, o sofrimento patogénico surge quando todas as margens de
liberdade na transformagdo da organizagdo do trabalho ja foram utilizadas. Ou sgja, quando
todos os recursos defensivos do trabalhador ja foram explorados e neste instante, o sofrimento
residual comeca a destruir o equilibrio psiquico do sujeito, direcionando-o para uma
descompensacao (mental ou psicossomatica) e para a doenca.

O sofrimento criador acontece quando o sofrimento pode ser transformado em
criatividade, aumentando a resisténcia do sujeito ao risco do adoecimento.

Desta forma, Mendes (1999) destaca a importancia ndo so do prazer mas também do
sofrimento para a salide do trabalhador. O prazer € entendido como um elemento central para
a estruturagéo psiquica do homem, uma vez que oferece a possibilidade de fortalecimento da
identidade pessoa a partir do contato com o produzir e com o0 ambiente social. Mas o
sofrimento, por outro lado, funciona como um sintoma que aerta o trabalhador de que algo
ndo esta bem e neste sentido também € importante para que mudancas na dindmica de
interacdo do individuo com o traba ho acontecam.

Dentre as vérias contribui¢des de Mendes no campo de estudo da Psicodinamica do

Trabalho no Brasil, ainda cabe destacar a construgcdo e validacdo de um instrumento de
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medida dos fatores de prazer e sofrimento no trabalho — a Escala de Indicadores de Prazer e
Sofrimento no Trabalho — EIPST (Mendes, 2003).

Esta escala foi construida a partir de Mendes (1999) e vem sendo aprimorada por
autores como Mendes e Morrone (2001), Pereira (2003) e Mendes (2003).

Segundo Mendes (2003), a versdo inicial desta escala era composta por 4 fatores
tedricos. ‘Valorizagdo’, ‘Reconhecimento’, ‘Desgosto’ e ‘Inseguranca’. Apés vaidagdo
fatorial, os fatores foram renomeados e redefinidos a partir dos itens predominantes. Os 4
fatores finais foram ‘Redlizacdo’, ‘Desgaste’, ‘Desvalorizacdo’ e ‘Liberdade’.

O primeiro fator de prazer, denominado de ‘Realizacdo’, parece ter muitarelagdo com o
fendmeno da Realizacdo Profissional. Segundo Mendes (2003), a realizagéo se refere a um
“sentimento de gratificagdo, orgulho e identificagdo com um trabalho que atende as
necessidades profissionais” (p.6). Este fator ficou composto por itens como: ‘Sinto satisfacéo
em executar minhas tarefas’; ‘Meu trabalho é gratificante’; ‘Quando executo minhas tarefas
realizo-me profissionamente’; ‘Sinto orgulho do trabalho que realizo’; “Sinto-me identificado
com as tarefas que redizo’; ‘Meu trabalho € compativel com as minhas necessidades
profissionais’; ‘Tenho me sentido adormecido com a minha carreira profissional’; ‘Permanego
nesse trabal ho por falta de oportunidade de outro emprego’.

Apesar de entender-se que este fator contribui para o entendimento do conceito de
Realizacdo Profissional, fica o questionamento para ser respondido ao fina deste estudo se o
mesmo esgota todos 0s aspectos desse construto. Por entender que o fendbmeno da Realizacdo
Profissional talvez seja mais complexo do que o que esta representado pelo fator de Mendes, €
que, neste estudo, se utilizara também de entrevistas, detalhadas na se¢do de Métodos, para

melhor caracterizé-lo.
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1.4. Burnout — um agravamento do sofrimento no trabalho

Uma outra abordagem conceitual existente na literatura que estuda o adoecimento do
trabalhador é o campo de estudos do Burnout, que aqui serd apresentado em razéo desta
sindrome estar relacionada com afalta de Realizacdo Profissional, entre outros aspectos.

Este € um fendmeno psicologico que foi abordado pela primeira vez em 1974 por
Freudenberger, que o definiu como um esgotamento profissional no qual hd uma diminuigdo
gradual da energia e perda da motivacéo e do comprometimento, acompanhadas de sintomas
de caréter psiquico e fisico (TAMAYO; TROCCOLI, 2002).

Pereira (2002), em sua revisdo sobre a historia do conceito de burnout, menciona que
este termo, no jargdo popular inglés, significa aquilo que deixou de funcionar por absoluta
faltade energia.

Para Maslach e Jackson (1986), burnout é visto como uma sobrecarga emocional. Nesta
perspectiva o burnout € um processo que comega com: 1) exaustdo emociona — resultante das
demandas emocionais produzidas pela interacdo com os clientes;, continua com 2)
despersonalizagdo — resultante das técnicas disfuncionais utilizadas pelos profissionais para
distanciar-se do estresse produzido por essa interagdo e se chama despersonalizagdo na
medida em que o trabalhador interage com os clientes ou usu&rios como se eles fossem
objetos e ndo pessoas, e termina com a 3) diminuicéo da realizacdo pessoa onde prevalece
um sentimento de incompeténcia diante da percepcdo de um desempenho insatisfatorio no
trabalho.

Na visdo de Golembiewsky, Munzenrider e Carter (1983), o burnout € um processo
virulento’. Nesta visdo, diferentemente da anterior, a sindrome pode atingir qualquer classe de

profissiona e ndo sO agueles que trabalham com servicos de atendimento a pessoas. Para esta
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abordagem a sindrome comeca com a despersonalizacdo, depois o individuo sente uma
diminuicdo darealizagéo pessoa e finalmente, ocorre a exaustdo emocional .

Para Pines e Aronson (1988), burnout € uma questédo existencial. Estes autores
compreendem esta problematica como causada pela necessidade das pessoas de acreditar que
as suas vidas sdo significativas e que as coisas que fazem sdo Uteis, importantes e, até,
heréicas. Aqui o burnout é visto como estado de exaustdo fisica, emociona e menta
provocado pela divergéncia entre as expectativas do individuo e a sua vivéncia no trabal ho.
Segundo estes autores, sO as pessoas motivadas podem desenvolver burnout, porque tém altos
objetivos pessoais e expectativas em relacdo ao que o trabalho pode prover. “Um individuo
gue ndo tenha motivagdo, pode experimentar estresse, alienacdo, depressdo ou fadiga, mas
n&o burnout” (p.50).

Navisdo de Chernis (1993), burnout € um reflexo da falta de auto-€eficécia e de sucesso
psicologico. Para ele, quando a pessoa experimenta sentimentos de fracasso, deixa de investir
emocionalmente na situacdo, diminui sua execucdo, mostra-se desinteressada, valoriza as
recompensas materiais em detrimento das internas, utiliza mecanismos de defesa, luta contraa
organizacdo e acaba abandonando-a.

Burnout € visto como falta de reciprocidade por Schaufeli, Van Dierendonck e Van
Gorp (1996). Baseados na teoria da equidade e no contrato psicologico, consideram que 0s
profissionais que cuidam de outras pessoas esperam algum tipo de retorno das mesmas em
troca (gratiddo, respeito, colaboracdo), bem como uma retribuicdo da organizagdo,
proporcional a sua dedicagdo. A falta de resposta a estas expectativas tende a esgotar os
recursos emocionais do trabalhador que, como conseqiiéncia, reduz o seu investimento na
relacdo com os clientes e passa a traté-los de forma despersonalizada.

Burnout pode também ser visto como um desgjuste entre a pessoa e o trabalho, como

propdem Maslach e Leiter (1997). Nesta concepcao se admite a manifestaco do burnout em
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qualquer tipo de ocupacdo. Para os autores, burnout refere-se a um processo no qual ha um
desgjuste entre 0 que as pessoas s e 0 que elas tém de fazer no seu trabalho. Nesta viséo
ocorre uma revisdo das antigas dimensdes de Maslach e Jackson, propostas em 1986,
mencionadas na primeira abordagem tedrica. Esta segunda proposi¢éo, € mais centrada nos
aspectos organizacionais e menos na relacdo do trabalhador com o usuério e neste sentido, é
uma abordagem mais organizacional e menos clinica. Antigas dimensdes de Maslach sdo
substituidas da seguinte maneira: exaustdo emocional passa a ser somente exaustao;
despersonalizacdo passa a ser cinismo; e sentimento de diminuicdo da realizacdo pessod
passa a ser ineficécia

Schaufelli e Buunk (1996 apud TAMAYO, 1997) apresentam uma classificagdo
diferente das abordagens do burnout. Para estes autores, as abordagens que tentam explicar
burnout podem ser classificadas quanto ao seu foco ou nivel.

A primeira delas € a abordagem individualista, que da énfase a funcéo dos processos
intrapessoais. Alguns exemplos deste tipo de abordagem s&o representados por Freudemberg
(1974 apud TAMAY O, 1997), que considera que o burnout se desenvolve quando as pessoas
“acreditam firmemente na sua imagem idealizada de si proprios como pessoas carisméticas,
dindmicas, inesgotéveis e super competentes” (p. 13); por Auder (1993 apud TAMAYO,
1997), que explica a sindrome como processo de instalacdo que se da porque o individuo é
conduzido a buscar uma imagem de si proprio de acordo com padrbes de exceléncia e de
sucesso; e por Fisher (1983 apud TAMAYO, 1997), que explica a sindrome como uma
desordem narcisista, onde os individuos idealizam seu trabalho, sofrem uma desiluséo com o
mesmo e ao invés de reduzir seus ideais, redobram seus esforcos para alcancar seus objetivos
muitas vezes irreais.

A abordagem interpessoal enfatiza basicamente o desequilibrio entre os profissionais

gue cuidam e os seus clientes. A principal teoria representante desta abordagem € a
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apresentada por Maslach (1978 apud TAMAYO, 1997), que compreende o burnout como
uma fase de reacdo as demandas emocionais. Esta teoria serd mais bem detahada
posteriormente.

A abordagem organizaciona compreende o burnout a partir do contexto
organizacional. A primeira teoria desta abordagem pode ser representada por Cherniss (1980
apud TAMAY O, 1997) que explica a sindrome como um choque de realidade. De acordo com
esta perspectiva, caracteristicas do ambiente de trabalho interagem com caracteristicas da
personalidade produzindo estressores particulares.

A abordagem do burnout na perspectiva de Maslach e Leiter (1999) merece ser
detalhada em razéo de ser esta a concepgdo mais adotada e porque ela parece ser propiciadora
de um maior esclarecimento do fendmeno da Realizagcdo Profissional, uma vez que a fata
desta comp&e uma das trés fases da sindrome nesta perspectiva.

Maslach e Leiter (1999) adotam a nomenclatura ‘desgaste fisico e emocional’ para se
referirem ao burnout. Esta parece ser a Unica fonte literaria que ‘traduz’ o conceito de
burnout. Assim, durante toda a discussdo gque segue, a sindrome serd mencionada através
desta nova nomenclatura adotada pel os autores - desgaste fisico e emocional .

O desgaste fisico e emociona esta aumentando no local de trabalho. Os valores
humanos estéo ocupando cada vez mais um lugar menos prioritério em detrimento dos valores
econdémicos. O novo formato de trabalho imposto pelas mudancas econémicas, onde as
organizacOes atuam de maneira cada vez mais enxuta, e as pessoas que ficam apds constantes
reestruturagdes, acabam acumulando mais e mais funcdes, vao desenhando um cenério onde a
natureza do trabalho vai se modificando e muitas vezes se distanciando da natureza da pessoa
que realizaeste trabalho (MASLACH ; LEITER, 1999).

Estas autoras apontam que este desequilibrio entre as pessoas e as exigéncias do

trabalho € causado por excesso de trabalho, falta de controle, de recompensa, de unido, de
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equidade e por conflito de valores. O excesso de trabalho talvez sgjaaindicacéo mais clarade
desequilibrio entre o individuo e o seu emprego. A reducdo do nimero de pessoas nas
organizagbes geralmente ndo € acompanhada por redugdes nas atividades e nas funcbes de
uma area. Desta maneira, menos pessoas tém que fazer a mesma quantidade de trabalho, em
menos tempo. Com isto, além de grandes desafios, as pessoas comegam a ir além de seus
limites para atender a esta nova demanda.

Maslach e Leiter (1999) destacam que as pessoas almejam exercer algum controle sobre
seu trabalho, exercitar sua capacidade de pensar e resolver problemas para que possam se
inserir efetivamente no processo de obtencdo de resultados. Mas, muitas vezes, o que se nota
€ uma administragdo onde nd h& muito espaco para que as pessoas inovem, adotando um
formato de atuacdo mais mecanico e rotineiro, onde as pessoas ndo se sentem responsavels
pelos resultados que alcancam. Segundo estas autoras, essa falta de controle da pessoa para
com o seu trabalho funciona, desta maneira, como mais uma fonte deste desgaste fisico e
emocional.

Outro aspecto determinante segundo estas autoras para 0 fendmeno do burnout é afata
de recompensa. As pessoas esperam que seus empregos |lhe proporcionem dinheiro,
seguranca, prestigio. Este aspecto destaca como a crise atual no ambiente de trabalho tem
reduzido a capacidade das empresas de recompensar as pessoas de maneira significativa, quer
sgjafinanceira ou afetivamente.

Por outro lado, a falta de uni&o no trabalho, as vezes isola as pessoas. Muitas séo as
vezes em que os trabalhadores estdo concentrados num trabalho individua e talvez estggam
ocupadas demais para se reunir. A possibilidade de perder o emprego e o enfogque excessivo
no lucro em curto prazo acabam por minar a considerag@o pelas pessoas, afetando a unido

entre as mesmeas.
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A falta de equidade no trabalho € outro fator que contribui para o desequilibrio entre
trabal hadores e trabal ho. “Equidade significa que as pessoas sdo respeitadas e que seu valor é
confirmado” (TAMAY O, 1997, p. 32). Para a organizacdo conquistar e manter a confianca de
um empregado ela deve ser equanime. A nogdo de recompensas justas € fundamental para o
bem-estar do trabalhador. Para Rodrigues (1998), a no¢éo de equidade esté relacionada com a
comparagdo que as pessoas realizam entre 0s seus esforgos e recompensas e 0s esforgos e
recompensas de outras pessoas que lhe sdo importantes. Se o individuo percebe que a sua
proporcdo éigual a dos outros que sdo relevantes e com 0s quais se compara, ele experimenta
um estado de equidade, percebe a situagdo como justa. Quando esta igual dade néo é percebida
experimenta-se um estado de ineglidade. Neste caso, um estado de tenséo negativa estaria
presente possibilitando a motivagdo do individuo no sentido de fazer algo para corrigir esta
diferenca.

O conflito entre os valores da organizacdo e os do individuo pode ser outra causa
importante do burnout. Esta situacdo se da quando ocorre um desequilibrio entre as
exigéncias do trabalho e os principios pessoais do individuo. Um emprego pode fazer alguém
realizar algo que vai contra seus principios éticos, por exemplo e isto causa conflitos, muitas
vezes, insollveis.

Todos estes fatores vém desenhar o cenario atual onde o trabalhador esté inserido e
neste sentido, muito mais sujeito a, primeiro vivenciar um desequilibrio na suarelacdo com o
trabalho, como, num segundo momento, sofrer e adoecer em fungéo disto.

Maslach e Leiter (1999) descrevem, o que consideram, as trés dimensfes do desgaste
fisico e mental, o burnout: A exaustdo se refere a primeira reagdo que as pessoas tém ao
estresse causado pelas exigéncias do trabalho. A exaustéo pode ser percebida na sobrecarga,
tanto fisica quanto emocional, que as pessoas sentem. Elas ficam esgotadas e incapazes de

relaxar e se recuperar. O cinismo se refere a atitude fria e distante que as pessoas adotam em
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relacéo ao seu trabalho e aos seus colegas e clientes. Elas diminuem seu envolvimento e
parecem indiferentes as diversas situages do ambiente de trabalho. Na fase da ineficiéncia
(falta de realizac80), as pessoas perdem a confianga em si proprias e na sua capacidade. E
quando isto ocorre, as outras pessoas que dependem do seu trabalho também comecam a
perder a confianga nelas.

Maslach e Leiter (1999) fazem uma comparagdo interessante sobre os trés componentes
da sindrome. A exaust&o representa a dimensdo individual do burnout. O componente cinismo
(ou despersonalizacdo) representa a dimensdo interpessoal. O componente que reduz a
eficacia ou realizagdo representa a dimensdo da auto-avaliagdo (auto-apreciacdo, auto-
conceito) do burnout. Refere-se a sentimentos de incompeténcia e uma fata de realizagdo e
produtividade no trabal ho.

O burnout foi apresentado nesta explanagdo com o objetivo de exemplificar uma das
consequéncias do sofrimento no trabalho. Foi abordado ainda porque uma de suas fases, a
falta de realizacdo no trabalho, pode se aproximar do conceito de Realizacdo Profissional.

O alcance da Realizagéo Profissional com certeza envolve alguns indicadores, ou sgja,
existem fatores que levam a esta realizacdo. Neste estudo, se partira daidéia de que os valores
individuais e organizacionais representam alguns destes fatores. Para continuar a exploragéo

deste tema, estes conceitos serdo em seguida descritos.

1.5. Valores

Segundo Porto e Tamayo (2003), os filésofos foram os primeiros a atentar para a

guestdo dos valores e somente no inicio do século XX, os cientistas sociais deram foco ao

tema e passaram a contribuir com o mesmo. A Psicologia Social tém direcionado grande
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atencdo para o estudo dos valores humanos, que constituiram um importante objeto de
pesquisa.

Os valores sdo convicgdes que as pessoas ou uma sociedade tém em relagdo a aquilo
gue é bom ou desgjavel. (ROBBINS, 1999). Os valores conduzem idéias.

A vivéncia em sociedade envolve, necessariamente, exigéncias universais do ser
humano. Para viver na sua cultura, o individuo precisa satisfazer necessidades biolgicas do
organismo, necessidades sociais que iréo regular sua interagdo com as pessoas e necessidades
socio-institucionais relacionadas a sobrevivéncia e bem-estar dos grupos. Para viver bem
junto ao grupo em que o individuo esta inserido, ele precisa reconhecer estas necessidades e
buscar respostas adequadas para satisfazé-las. E os valores surgem, entdo, como principios
gue norteiam o comportamento do individuo (TAMAY O; MENDES; PAZ, 2000).

Entender o que as pessoas valorizam, 0 que consideram importante, ou aém disso, 0
gue consideram prioritariamente importante em suas vidas, sé0 aspectos fundamentais para a
compreensdo do fendmeno da Realizagdo Profissional. Pode se supor que hgja uma relacéo
entre os valores de individuo e sua Realizac8o Profissional, assm como desta com os valores
da organizacdo em que atua. Os valores s80 aqui incluidos neste estudo porque se entende que
estes podem ser um dos indicadores da Realizag&o Profissional. Pretende-se assim, entender
como se déo as relacdes entre estas variaveis. Para tanto, os valores serdo explorados tanto no
seu aspecto individual como coletivo, ou sgja, seréo descritos tanto os valores do individuo,
como aqueles que estdo presentes no contexto organizacional com sua dindmica coletiva,
compreendendo entre outros aspectos, o entendimento dos valores compartilhados por um

grupo de pessoas.
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1.5.1. Valores Individuais

Os valores se referem a modelos de comportamento que contribuem com a forma de
pensar, agir, perceber e comunicar das pessoas.

Os vdores envolvem uma relagdo de preferéncias, eles sempre pressupdem uma
distingéo entre o que é fundamental daquilo que é secundario. O individuo se relaciona com o
mundo e com as pessoas como um ator que se envolve, que toma partido. E esta é aidéia dos
valores (TAMAY O, 1994).

ROKEACH (1973) representa um importante marco no estudo dos valores humanos.
Ele propde o estudo dos valores em forma de sistemas, onde estabel ece cinco postulados: 1) o
nimero de valores que uma pessoa tem € relativamente pequeno; 2) todos os homens, de
todos os lugares, possuem basicamente os mesmos valores, variando os graus; 3) os valores
sd0 organizados em um sistema; 4) os antecedentes dos valores humanos séo tracados pela
cultura, pela sociedade e pela personaidade; e 5) as consequéncias dos valores humanos
podem ser manifestadas em todos os fendbmenos que os pesquisadores acharem relevante
investigar e compreender.

Rokeach apresentou o primeiro instrumento de medida dos valores humanos, o
Inventario de Valores de Rokeach. Ele compreendia uma lista de valores apresentadas com
breves frases explicativas do significado de cada valor. Ele determina a separagéo dos valores
em terminais e instrumentais. Os primeiros representam as grandes metas do ser humano.
Alguns exemplos destes vaores sdo: ‘um mundo de paz’, ‘umavida confortavel’, “felicidade’,
‘liberdade’, ‘reconhecimento socia’, entre outros. Os valores instrumentais se referem as
formas idealizadas de se comportar para atingir as metas. Dentre eles, alguns exemplos sdo:

‘Ccorgjoso’, ‘amoroso’, ‘prestativo’, ‘honesto’, ‘alegre’.
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Esta abordagem porém, apresenta algumas limitagdes como a indefini¢do da estrutura
de valores, arestri¢cdo das amostras dos seus estudos e o tipo de medida empregada, o que fez
com que outros modelos tedricos fossem propostos, tomando-o como referéncia, porém
aprimorando seus pontos de fragilidade (GOUVEIA et. a, 2001).

Schwartz (1992) propbs uma estrutura para os valores humanos baseada nas
necessidades humanas. necessidades bioldgicas basicas, necessidade de coordenagdo social e
0s requisitos para o bom funcionamento dos grupos. Esta versdo é uma revisdo da teoria
proposta anteriormente por Schwartz e Bilsky (1987). Schwartz realizou uma pesquisa com o
objetivo de verificar a estrutura motivacional dos tipos de valores e a dindmica das relacfes
existente entre eles. A pesquisa foi realizada em 20 paises com amostras de professores e
estudantes. A escala inicial era composta por 56 valores que o sujeito deveria avaliar
conforme a importéncia destes para ele. Os resultados desta pesguisa apresentaram uma
estrutura composta por 10 tipos motivacionais, que apesar de também serem presentes no
contexto organizacional seréo apresentados nesta segdo de valores individuais por comegarem
inicialmente no nivel do individuo. O autor renomeia trés dos oito tipos propostos
anteriormente e acrescenta outros ti pos.

No tipo motivaciona do ‘Poder’ existe a busca por dominio sobre as pessoas e recursos.
Riqueza, poder socia e autoridade sdo exemplos de valores individuais que representam este
tipo motivacional. No da ‘Auto-realizacdo’ existe busca por sucesso pessoa através da
demonstracdo de competéncia conforme as normas sociais. Aqui, 0 sucesso, a ambicdo e a
capacidade podem ser exemplos de valores individuais correspondentes a este tipo
motivacional. No ‘Hedonismo’, existe a busca pelo prazer. No tipo ‘Estimulacgo’ h& busca
pela novidade, excitagdo, mudancas na vida, pelo desafio. Na ‘Auto-determinacdo’ existe
busca pela independéncia de pensamento e acdo. Valores como criatividade, liberdade,

curiosidade e independéncia estdo relacionados com este tipo motivacional. No
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‘Universalismo’ ha busca pela compreensdo, toleréncia e protecdo do bem-estar de todas as
pessoas e da natureza. Justica social, igualdade, sabedoria, um mundo em paz, sdo alguns
exemplos de valores individuais citados por Tamayo (1997) como relacionados a este tipo
motivacional. Tamayo e Schwartz (1993) expressam este tipo motivacional como
‘Filantropia’, que na visdo dos autores é mais condizente com atradugéo para o portugués. No
tipo ‘Benevoléncia’ existe a preocupagd0 com 0 bem-estar das pessoas mais intimas.
Lealdade, honestidade, responsabilidade, sdo alguns dos valores que podem ser aqui
destacados. Na ‘Tradicdo’ predominam respeito e compromisso para com as idéias e costumes
de uma cultura ou religido. No tipo motivacional ‘Conformidade’ existe restricdo de
comportamentos e de impulsos que podem prejudicar ou magoar outras pessoas e que vao
contra normas e expectativas sociais. Tamayo (1997) destaca aqui valores como cortesia,
obediéncia, respeito pelos pais e pessoas mais velhas e auto-disciplina. Na ‘Seguranga’ ha
busca pela harmonia, seguranca e estabilidade da sociedade, dos relacionamentos com o0s
outros e com si mesmo. Entram como valores individuais neste tipo motivacional, seguranca
nacional, seguranca familiar, ordem social, entre outros.

De acordo com Tamayo (1997), os tipos motivacionais ‘Poder’, ‘Realizacdo’ e
‘Tradicdo’ foram encontrados em todas as culturas pesguisadas. Ja os tipos ‘Hedonismo’,
‘Auto-determinacdo’, ‘Universalismo’ e ‘Segurancga’, foram encontrados em 95% dos paises,
engquanto que os tipos ‘Estimulacdo’, ‘Benevoléncia’ e ‘Conformidade’, apresentaram-se em
90% das culturas.

Tamayo (1994) se refere a um tipo motivacional como um fator composto por diversos
valores que tém semelhangas de contelldo motivacional entre si. Segundo Tamayo e Schwartz
(1993) estes tipos motivacionais representam a estrutura motivacional dos valores humanos.

Esta estrutura representa uma espécie de matriz de tipo motivacional, onde podem ser
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inseridos todos os valores, que se relacionam entre si de forma dindmica. Esta relagdo pode
apresentar doistipos bésicos de relacionamento entre eles. de compatibilidade e de conflito.

Segundo Schwartz (1992), os tipos motivacionais podem ser agrupados em duas
dimensdes bipolares. A primeira delas é a Autotranscendéncia versus Autopromocdo’. Esta
polaridade abarca de um lado, os tipos motivacionais de ‘Universaismo e Benevoléncia’,
enfatizando a preocupagdo com o0 bem-estar dos outros e, de outro lado, os tipos
motivacionais de Poder e Auto-realizacdo, enfatizando a busca pelo sucesso e dominio sobre
os outros. A segunda polaridade é ‘Abertura & mudanca versus Conservacao’. Esta agrupa em
um extremo o ‘Hedonismo’, ‘Estimulacdo’ e ‘Autodeterminacdo’, referindo-se a busca de
independéncia de pensamento e da mudanca e, no outro extremo, agrupa os tipos de
‘Tradicdo’, ‘Conformismo’ e ‘Seguranca’, sendo sua énfase na tradicdo, na estabilidade, na
manutencdo do status quo. Porém, Schwartz e Ros (1995) realizaram nova pesquisa com base
na qual identificaram uma forma de andlise diferente baseada em trés dimensdes bipolares: 1)
conservagdo versus autonomia; 2) hierarquia versus igualitarismo; e 3) harmonia versus
dominio. Esta nova proposicdo serd descrita no proximo tépico quando os valores
organizacionais serdo discutidos.

Segundo Tamayo e Schwartz (1993), os tipos motivacionais que expressam interesses
individuais se apresentam numa regido oposta aquel a destinada aos val ores fundamental mente
coletivos. Assim, auto-determinacéo, estimulagédo, hedonismo, realizac&o e poder encontram-
se num extremo da matriz de valores e benevoléncia, tradicdo e conformidade, encontram-se
no outro extremo. JA 0s tipos universalismo e seguranca encontram-se nos limites
intermedidrios entre essas duas regides, uma vez que expressam interesses mistos, tanto
individuais como coletivos.

Os vaores que um individuo constroi ao longo de sua vida, irdo interferir sobremaneira

em varios campos de sua vida, tanto pessoa, familiar e profissional. Particularmente,
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considerando o contexto do trabalho, os valores irdo influenciar o comportamento e
julgamento do individuo para com a organizacdo que trabalha e as situagdes que o envolvem.
Segundo Robbins (1999), as pessoas tendem a se atrair por trabalhos que sejam compativeis
com seus interesses, val ores e capacidades.

Contudo, da mesma maneira que os individuos valorizam algumas coisas em detrimento
de outras, a organizacdo € uma entidade que também possui 0s seus valores. Desta maneira,
os valores individuais recebem forte influéncia do meio onde a pessoa esta inserida. O
ambiente organizacional pode reforcar alguns valores, se mostrar indiferente a outros, ou
ainda, pode reprimir outros. E provével que as pessoas tendam a buscar uma consonancia
entre seus valores e 0s da organizacdo para que sua adaptacdo a mesma ndo fique
comprometida.

Torna-se fundamental para esta discusséo abordar agora os valores da organizagdo, uma
vez que os vaores individuais parecem interferir nos da organizacéo e vice-versa, havendo

uma dinamica importante de ser investigada para o estudo da Realizacdo Profissional.

1.5.2. Valores Organizacionais

Os valores organizacionais S80 as crengas que as pessoas tém com relagdo aguilo que é
bom e desgjavel para a empresa (TAMAY 0,1996). Os valores proporcionam direcdo aos
empregados e 0s orienta sobre 0 que deve ser alcangado na organizagdo. Para Wagner 1l e
Hollenbeck (2000), os valores presentes na cultura da organizagdo moldam os
comportamentos de seus membros e os gjudam a entender a organizagdo. Os valores podem

expressar interesses e desgjos tanto de um individuo como de uma col etividade.
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O tema ‘Cultura Organizacional’ € um campo de estudo que tém recebido bastante
atencdo por parte dos pesquisadores organizacionais. A Psicologia organizacional salienta o
importante papel da cultura em varidveis como desempenho individual, satisfagdo no trabalho
e produtividade da empresa. (TAMAY O; MENDES; PAZ, 2000). Como um dos principais
componentes da cultura organizacional, os valores também tém sido foco de constantes
pesquisas.

Tamayo e Gondim (1996) discutem as quatro dimensdes do conceito de valores
organizacionais. cognitiva, motivacional, hierarquica e funcional. A dimensdo cognitiva se
refere as crengas sobre 0 que da certo e 0 que ndo da dentro da organizagdo. S&o respostas
prontas para os problemas organizacionais.

O aspecto motivacional dos valores organizacionais esté relacionado com o quanto eles
direcionam o comportamento dos membros da organizacdo. Ou segja, dependendo da
importancia que uma organizacdo atribuir a um determinado valor, seus membros podem
investir mais ou menos esforcos para emitir determinados comportamentos.

A dimensdo hierarquica dos valores esta relacionada com a sua caracteristica de permitir
uma distincdo entre os valores mais importantes e agueles mais secundérios. Ou sgja, 0s
valores ndo sdo importantes para as pessoas da mesma maneira. Existem aqueles que séo mais
fortes, mais dominantes e outros que nem tanto, formando desta maneira, uma organizacéo
hierédrquica destes. Tamayo (1996) destaca que as organizacOes e as culturas se diferenciam
muito mais por esta organizacdo hierérquica dos seus valores do que pelo fato de possuir
valores diferentes em si. Duas organizagbes podem, por exemplo, ter os mesmos valores,
porém aqueles predominantes em uma sendo muito diferentes da outra, 0 que proporcionara
culturas organizacionais bem distintas.

O aspecto funcional dos valores diz respeito ao seu objetivo, sua funcéo. Os valores

funcionam como orientadores, guias, para que as pessoas sailbam o0 que fazer dentro da
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organizagdo. Os valores norteiam ndo s6 0 comportamento da propria pessoa como funciona
de base para que ela avalie e julgue a atitude e o comportamento dos outros membros
também. Segundo Tamayo (1996), os valores sdo operacionalizados através das normas
organizacionais. Desta maneira, os valores estédo além das proprias normas, e estéo inseridos
num campo ideol dgico.

Segundo Tamayo (1996) toda organizagdo precisa satisfazer trés necessidades
universais para garantir sua sobrevivéncia: 1) Conciliar arelagdo entre o individuo e o grupo;
2) Elaborar uma estrutura; e 3) Conciliar a relagdo da organizacdo com o meio ambiente
natural e social. Existem trés dimensbes bipolares postuladas por Schwartz e Ros (1995), para
representar as alternativas de resposta das organizagdes para satisfazer estas necessidades.
Dependendo das opcOes feitas pelas organizaces, havera impacto de uns ou de outros
valores organizacionais.

A primeira dimensdo € Autonomia versus Conservacdo. Para conciliar a questéo da
relacdo entre o individuo e o grupo, as organizagfes podem optar por basear-se em relacOes
harmoniosas, interesses coletivos, enfatizando os valores caracteristicos de conservagdo como
tradicdo, respeito a normas, entre outros. Por outro lado, as organizagdes podem optar pelo
caminho oposto, e valorizar aspectos como criatividade individual, responsabilidade
individual, autonomia intelectual, sendo o empregado percebido nestas organizacdes, como
um ser autdbnomo gue deve perseguir seus proprios interesses e fixar suas metas de acordo
com as metas e normas da mesma.

A segunda dimensdo € Hierarquia versus estrutura igualitaria. Para resolver a segunda
necessidade, que é elaborar uma estrutura, as organizagdes podem enfatizar a hierarquia para
garantir o comprometimento dos empregados ou podem optar por desenvolver uma estrutura
igualitaria. Na primeira aternativa, os valores presentes sdo autoridade, poder social,

influéncia, supervisdo, entre outros. Na segunda opgdo, nota-se poucos niveis hierarquicos e
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uma gestdo por consenso e alguns dos valores caracteristicos sdo justica social, igualdade e
responsabilidade.

Harmonia versus Dominio é a terceira dimensdo. As organizaces sempre estdo
inseridas dentro de um determinado contexto, com caracteristicas especificas de seu ambiente
natural, de seus clientes, concorrentes, fornecedores. Enfim, as empresas estéo inseridas num
mercado que também exige das mesmas um relacionamento satisfatorio para que a
continuidade de ambos ocorra de maneira favoravel. Num dos pélos desta dimensdo tém-se
valores como protecdo da natureza, cooperacdo, integracdo e énfase na harmonia com a
natureza e com as outras organizacfes. No pélo oposto, os valores permitem o dominio sobre
0 meio ambiente e outras organizacOes, onde a busca pelo sucesso é mais violenta e
desequilibrada.

Tamayo (1996) destaca que os valores organizacionais néo podem ser confundidos com
os vaores individuais dos empregados da organizacdo, nem com os vaores que eles
gostariam que existissem na mesma. A organizacdo possui um sistema de valores que néo é
necessariamente igual a0 sistema de valores de seus membros, podendo haver inclusive
conflito entre estes dois sistemas. A relagdo entre os valores individuais e 0s organizacionais
permite estudar as diversas associagdes entre as prioridades axiol 6gicas do empregado com as
da organizagdo, assim como as suas consequéncias sobre o comportamento organizaciona e
sobre a salide mental do trabal hador.

Oliveira (2004), ao investigar o impacto dos valores pessoais e organizacionais, bem
como da justica organizacional na confianga do empregado na organizagéo verificou que o0s
valores organizacionais foram antecedentes diretos da confianga do empregado na
organizacéo, o que exemplifica a importancia dos valores organizacionais na explicacéo de

um fendmeno presente no contexto organizacional.
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Segundo Tamayo; Mendes; Paz (2000), a literatura tem apontado duas abordagens para
identificar e avaliar os valores organizacionais. A primeira avaia os vaores através de
documentos oficiais da empresa (relatorios anuais, estatutos, etc) e em sua maioria, utiliza
técnicas qualitativas. Um dos inconvenientes desta abordagem € que, freqlientemente, existemn
diferencas entre os valores estabelecidos no papel e os que realmente sdo praticados na
organizacdo. A segunda abordagem faz uma estimativa dos val ores organizacionais através da
meédia dos valores individuais dos membros da organizacdo. Mas esta abordagem também tem
sua inconveniéncia. O resultado aqui obtido também n&o expressa de forma adequada os
valores da organizagdo, uma vez que freqlientemente existe incongruéncia entre os valores
pessoais dos membros da organizacdo e os vaores da mesma. Em razéo das limitagtes das
duas abordagens presentes na literatura, estes autores propdem uma outra abordagem para
estudar os valores organizacionais. Os valores so aqui avaliados através da percepcdo que 0s
empregados tém dos valores existentes e praticados na sua empresa. Nesta abordagem, as
pessoas diretamente envolvidas no processo coletivo sdo utilizadas para identificar as
prioridades axiol 6gicas da organi zag&o.

Dentro desta segunda abordagem de avaliagdo dos valores organizacionais, Tamayo e
Gondim (1996) construiram e validaram fatorialmente uma escala com o objetivo de avaliar
os valores reais e ideais da organizacdo. Através deste instrumento, € possivel avaliar tanto a
cultura organizacional de uma empresa como identificar a percepcéo que certos empregados
tém dos valores da mesma. Ela permite ainda avaliar os valores compartilhados por um grupo
e avaliar os valores que os empregados gostariam que fossem adotados pela sua organizagao.
A Escala de Vdores Organizacionais é composta pelos cinco fatores, ‘Eficacialeficiéncia’,
‘Interagdo no trabalho’, ‘Gestéo’, ‘Inovagdo’ e ‘Respeito ao servidor’.

Um outro instrumento de medida de valores organizacionais foi proposto por Tamayo;

Mendes; Paz (2000). Os itens que ja haviam sido levantados no instrumento anterior por
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Tamayo e Gondim foram utilizados, uma vez que expressavam adegquadamente alguns
construtos axiolégicos. Porém outros itens foram acrescentados com o objetivo de expressar
mai s adequadamente os polos de igualitarismo e autonomia que eram menos representados na
escala anterior. O Inventario de Vaores Organizacionais ficou composto por 30 itens que
compdem os seis fatores — tipos motivacionais ‘Autonomia’, ‘Conservadorismo’,
‘Hierarquia’, ‘lguditarismo’, ‘Dominio’ e ‘Harmonia’ e possui indices de fidedignidade

superiores a 0,80 com o excegdo do alpha para conservadorismo que foi 0,77.

1.5.3. Valores Relativos ao Trabalho

Ainda se tratando de instrumento de medida de valores, torna-se primordial tratar aqui
de uma Escala de Vaores Relativos ao Trabalho proposta por Porto e Tamayo (2003). Esta
escala pretendeu conciliar duas abordagens no estudo dos valores, unindo o estudo dos
valores relativos ao trabalho com o estudo dos vaores pessoais gerais, desta maneira
aproximando mais a Psicologia Organizacional da Psicologia Social. No desenvolvimento
deste instrumento notou-se a intengdo de compreender 0s motivos pelos quais as pessoas
trabalham, o que elas esperam alcangar com o trabalho, o que € o trabalho para elas. Os quatro
fatores identificados na andlise fatorial foram: ‘Realizacdo no trabalho’, ‘Relacbes sociais’,
‘Prestigio’ e ‘Estabilidade’. Este instrumento de certa forma, representa uma importante
contribuicdo na investigagdo do conceito da Realizacdo Profissional. Nele, Readlizacdo
Profissional € um dos valores que o individuo tém em relacdo ao trabal ho.

Relacionando os conceitos anteriormente abordados, observa-se que prazer, bem-estar,
sofrimento, burnout e valores, de alguma forma, expressam a idéia da Realizac&o Profissional
ou dafaltadela. O prazer e o sofrimento representam estados presentes durante este processo

de busca e alcance de Realizacdo Profissional. O burnout surge como um agravamento do
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sofrimento no trabalho, provocado pela falta desta realizac&o, dentre outros fatores. Redlizar-
se pessoal e profissonamente é um dos valores individuais do ser humano. O que as
organizagfes valorizam também pode influenciar no alcance desta reaizacd. Destaca-se,
desta maneira, que todos estes conceitos estabelecem relagbes com o fendmeno a ser
investigado.

Nota-se que o individuo tem vérios valores em relacdo ao trabalho e a realizagdo no
trabalho € um deles. E nota-se também que ele sofre ou é feliz dependendo de muitos fatores e
a fata de realizagdo Ihe traz sofrimento assim como a realizagdo |he promove prazer. Mas
quais sdo os fatores que levam a Realizagdo Profissiona? Ou antes disso, 0 que é realizar-se
profissionalmente? Quais sdo os fatores individuais que estdo relacionados a este tema? E os
organizacionais? Qual o papel ou a contribui¢do da organizacdo em que o individuo trabalha
na explicagdo da Realizacdo Profissona do mesmo? A coeréncia entre os vaores do
individuo e os valores da organizag&do contribui para o acance da Realizagdo Profissiona?
Percebe-se desta maneira, infinitas possibilidades de investigacdo neste campo. Existem
lacunas gue carecem de preenchimento.

Assim, com base nos conhecimentos desenvolvidos pela ciéncia que anteriormente
foram resumidos, nota-se que este tema ainda ndo foi devidamente explorado. Com o
desenvolvimento deste projeto se pretendeu contribuir com a melhor compreensdo da
Realizacdo Profissional, com a salide mental das pessoas, com 0 seu bem-estar assim como

para que melhores resultados organizacionais sejam al cangados.
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Il - OBJETIVOS

Considerando o que foi exposto, foi objetivo deste estudo investigar o impacto dos

valores individuais relativos ao trabalho e organizacionais na realizacdo, bem como descrever

a Realizacao Profissional como um dos aspectos fundamentais do prazer e do sofrimento que

o trabalhador sente no trabal ho.

Foram objetivos secundarios deste trabalho:

Identificar a coeréncia entre os valores do individuo e os val ores da organi zag&o;

Identificar se a coerénciaentre os valores individuais e organizacionais contribui
favoravelmente para a determinagéo da realizacao;

Identificar quais variaveis socio-demograficas influenciam a realizagéo;

Identificar a importancia dos valores organizacionais e relativos ao trabaho na
explicacdo darealizagéo;

Identificar a importancia dos valores organizacionais e relativos ao trabaho na
explicagdo daliberdade no trabal ho;

Identificar a importancia dos valores organizacionais e relativos ao trabaho na
explicacdo do desgaste no trabal ho;

Identificar a importancia dos valores organizacionais e relativos ao trabaho na

explicacdo da desvalorizag&o no trabal ho.
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11 -MODELO

Valores Relativos ao

Trabalho
I Realizagéo
Valores Organizacionais > Liberdade, Desgaste e
Desvalorizagdo

Sacio-Demogr &ficas

FIGURA 1 -Modelo Hipotetizado

Hipdtese principal: A coeréncia entre vaores relativos ao trabaho e valores
organizacionais contribui favoravelmente para a determinagdo da ‘realizagdo’® de

trabal hadores com formag&o superior.

Hipbteses secundarias:

1- Vaores relativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a determinagdo da
‘realizacd0’ de trabalhadores com formag&o superior.

2- Vadores organizacionais contribuem favoravelmente para a determinacdo da
‘redlizacdo’ de trabalhadores com formagéo superior.

3- Valores relativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a determinagdo da
‘liberdade’ de trabalhadores com formag&o superior.

4- Vaores organizacionais contribuem favoravelmente para a determinacdo da
‘liberdade’ de trabal hadores com formag&o superior.

5- Valores relativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a determinacéo do

‘desgaste’ de trabalhadores com formagao superior.
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6- Vaores organizacionais contribuem favoravelmente para a determinagéo do
‘desgaste’ de trabalhadores com formag&o superior.

7- Valores relativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a determinagdo da
‘desvalorizacéo’ de trabalhadores com formacéo superior.

8- Vaores organizacionais contribuem favoravelmente para a determinagdo da
‘desvalorizagéo’ de trabalhadores com formac&o superior.

9- Variaveis socio-demogréficas (idade, tempo na fungdo, tempo de empresa, &rea de
formacdo e tempo de formado) produzem impacto na explicacdo da ‘realizacdo’, da

‘liberdade’, do ‘desgaste’ e da ‘desvalorizacdo’ de trabalhadores com formag&o superior.
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IV - METODO

4.1. Instrumentos

41.1. Primeira Fase

Na primeira fase deste estudo foram utilizados quatro instrumentos: o Questionario de
Dados Socio-demogréficos (Anexo B), a Escala de Valores Relativos ao Trabalho (PORTO;
TAMAYO, 2003), a Escadla de Vaores Organizacionais (TAMAYO; GONDIM, 1996) e a
Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (MENDES, 2003).

A Escala de Vaores Relativos ao Trabalho proposta por Porto e Tamayo (2003), é
composta por quatro fatores: ‘Realizacdo no trabalho’, que se refere a busca de prazer e
realizagdo pessoal e profissional, assm como independéncia de pensamento e acdo obtida
através da autonomia intelectual e da criatividade;, ‘RelagBes sociais’, que compreende a
busca de relagbes sociais positivas no trabaho e de contribui¢do positiva para a sociedade por
meio do trabalho; ‘Prestigio’, que se trata da busca de autoridade, sucesso profissional e
influéncia no trabalho; e ‘Estabilidade’, que se refere “a busca de seguranca e ordem na vida,
possibilitada pelo suprimento das necessidades pessoais através do trabalho. A escala possui
45 itens (ver Anexo C) e bons indices de fidedignidade (Quadro 1).

A Escala de Valores Organizacionais (TAMAYO; GONDIM 1996) é composta pelos
cinco fatores: ‘Eficacialeficiéncia’ (que compreende a percepcdo que os sujeitos tém da
prioridade que a empresa da a eficacia e a eficiéncia manifestas na produtividade e na
gualidade do produto), ‘Interacdo no Trabaho’ (abrange os valores abertura, coleguismo,
amizade, cooperacdo, sociabilidade, flexibilidade, criatividade, democracia, beneficios,

competitividade e cooperacdo), ‘Gestdo’ (é composto por valores que se referem a gestdo de
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tipo tradicional e hierarquica), ‘Inovagdo’ (incentivo & pesquisa, integracdo
interorganizacional, modernizag&o e probidade compdem este fator) e ‘Respeito ao Servidor’
(este fator € composto por valores cuja meta € a valorizagdo do empregado). A escaa
completa, com todos os 38 valores avaliados pode ser encontrada no anexo D e possui indices
razoaveis de fidedignidade (Quadro 1).

A Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho — EIPST (Mendes, 2003),
foi construida com 51 itens distribuidos em 4 fatores ‘tedricos’ (13 no fator ‘Valorizagédo’; 11
no fator ‘Reconhecimento’; 16 no fator ‘Desgaste’; e 9 no fator ‘Inseguranca’). Apds
validagdo fatorial permaneceram 29 itens, distribuidos em 4 fatores (‘Realizacgo’, ‘Desgaste’,
‘Desvalorizagdo’ e ‘Liberdade’), todos com bons indices de fidedignidade (Quadro 1). Esta
foi aversdo utilizada neste estudo por ser amais atual.

O fator ‘Redlizagdo’ refere-se ao sentimento de gratificagdo, orgulho e identificagéo
com um trabalho que atende as necessidades profissionais. O fator ‘Liberdade’ trata do
sentimento de estar livre para pensar, organizar e falar sobre o trabaho. O sentimento de
incompeténcia diante das pressdes para atender as exigéncias de desempenho e produtividade
se refere ao fator ‘Desvalorizacdo’. O fator ‘Desgaste’ € composto por aspectos como
desénimo, cansago, ansiedade, frustragdo, tensdo emocional, sobrecarga e estresse no
trabalho. No trabalho de Mendes (2003) a escala foi apresentada com os itens agrupados por
fatores. Para utilizagdo neste estudo, os itens foram aleatoriamente organizados, conforme
orientacdo da autora. A tabela de correspondéncia entre os itens publicados e os itens
utilizados neste trabalho pode ser vista no Anexo E e a escala completa, com todos os itens,

conforme foi utilizada pode ser encontrada no Anexo F.
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Instrumento Autores Fatores No. Alphade
de Cronbach
itens

Escalade VValores Porto e Tamayo Redlizacdo no Trabalho 15 0,88
Relativos ao Trabalho (2003) Relacbes Sociais 12 0,88
Prestigio 11 0,87
Estabilidade 07 0,81
EscadadeVaores  Tamayo e Gondim Eficiéncia 09 0,91
Organizacionais (1996) Interagdo no Trabaho 10 0,90
Gestéo 07 0,84
Inovagédo 04 0,70
Respeito ao Servidor 08 0,90
Escalade Indicadores  Mendes (2003) Realizacdo 08 0,82
de Prazer-Sofrimento Liberdade 06 0,81
no Trabalho Desgaste 08 0,86
Desvalorizacdo 07 0,80

Quadro 1- Descri¢do dos instrumentos

Dentre os fatores da escala de Prazer e Sofrimento foi destacado o fator ‘Realizagdo’
porque este era um interesse especial deste trabalho. Os sub-fatores sdo inter-relacionados (a
rotagdo utilizada pela autora na construcdo foi obliqua) e formam o construto de prazer e

sofrimento no trabalho, sendo dois fatores relativos a prazer e dois referentes a sofrimento.

4.1.2. Segunda Fase

Na segunda fase deste estudo foram realizadas entrevistas individuais com 10
participantes. O objetivo da mesma foi explorar de maneira mais descritiva o fenébmeno da
Realizacdo Profissional. Foram utilizadas entrevistas semi-estruturadas (Anexo G), uma vez
gue havia determinados contelidos que deveriam, necessariamente, ser investigados e neste

sentido um certo nivel de estruturacdo se fez necessério. As entrevistas ndo foram totalmente
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estruturadas porque se pretendia, abordados os temas imprescindiveis ao estudo, detectar a

visdo subjetiva de cada trabalhador e descrever de maneira mais ampla o fendmeno.

4.2. Procedimentos

4.2.1. De Selegdo dos Sujeitos

4.2.1.1. ParaaPrimeira Fase

Os sujeitos participantes da primeira fase foram aqueles que atendiam aos requisitos da
amostra (minimo 1 ano de atuac&o profissional apos conclusdo do ensino superior, de ambos
0s sexos e de quaisquer idades) e que concordaram em participar do estudo.

Os sujeitos deveriam ter desenvolvido sua formacéo e ja ter um periodo de atuacéo de
um ano que lhe possibilitasse avaliar suarealizagdo dentro da profisséo.

Em duas das empresas foram distribuidos os questionarios e em linhas gerais, a maior
parte das pessoas que atendiam aos requisitos se dispuseram a participar. Nas outras
empresas, a participacdo foi menos expressiva.

O campo de pesquisa foi composto por onze empresas das cidades de Ituiutaba,

Uberlandia e Uberaba.

4.4.1.2. Para a Segunda Fase

Os sujeitos entrevistados foram selecionados com base nas médias fatoriais de Prazer e

de Sofrimento, calculadas a partir das médias dos dois fatores de prazer (‘Redizagdo’ e
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‘Liberdade’) e dos dois de sofrimento (‘Desgaste’ e ‘Desvalorizagdo’) conforme suas
respostas na escala de Mendes (2003). Isto pode ser feito porque a autora utilizou na andlise
fatorial do instrumento, rotacdo obliqua, vez que havia intercorrelagcdo entre os fatores. O
objetivo da selecdo desses sujeitos foi caracterizar o fendmeno a partir de casos extremos e
médios de prazer e sofrimento.

Foram identificados dois sujeitos de cada extremo de Prazer, dois de cada extremo de
Sofrimento e dois que apresentaram valores médios ou préximos da média em Prazer e em

Sofrimento que foram, ent&o, selecionados para a etapa qualitativa— entrevista.

4.2.2. De Coleta de Dados

4.2.2.1. Primeira Fase: dados quantitativos

Inicialmente foi feito o convite para algumas empresas participarem do estudo, quando
era feita a apresentacdo dos objetivos do trabalho, dos procedimentos a serem utilizados e
afirmada a garantia de total anonimato na andlise e publicagdo dos resultados. Em gera, o
contato inicia foi feito com um profissional da a&rea de Recursos Humanos que buscava
autorizacdo da diregdo da empresa. Para as empresas que aceitavam participar da pesquisa foi
solicitado o preenchimento do ‘termo de consentimento’, conforme Anexo H.

Em seguida, a empresa informou aos seus funcionarios sobre o trabalho proposto, e
posteriormente, a pesquisadora fez o primeiro contato com eles, explicando os objetivos do
estudo, solicitando colaboragdo no sentido de participarem do estudo e garantindo o total
anonimato. Houve a garantia que suas respostas ndo produziriam nenhum prejuizo pessoa ou

para seu emprego. Os participantes foram também informados de que haveria possibilidade de
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serem sorteados para a segunda fase da pesquisa, a da entrevista individual. Todavia, foi
esclarecido que nessa fase, assim como na primeira, eles sO participariam se tivessem
interesse e disponibilidade.

Em seguida, foi entregue o termo de consentimento para os participantes, conforme
Anexo |. Posteriormente, as trés escalas, 0 Questionério de Dados Demogréficos e a folha de
orientagdes gerais foram entregues (Anexo A). Os instrumentos foram preenchidos pelos
sujeitos sem a assisténecia da pesquisadora, vez que eram auto-aplicdveis. bastava que os
sujeitos lessem as instrucoes.

Para a fase de entrevista foram selecionados 10 sujeitos a partir do resultado de suas
respostas aos questionarios, conforme foi descrito na secéo de procedimentos de selecdo dos

sujeitos.

4.2.2.2. Segunda Fase: dados qualitativos

As entrevistas foram realizadas em local reservado, com duragdo média de 40 minutos e
sem interrupcdo. ApOs explicagdo ao entrevistado dos objetivos da entrevista e de como os
dados levantados seriam tratados, foi solicitada a autorizagdo do mesmo para registrar as
entrevistas através de um gravador de &udio.

A entrevista partia do roteiro de questdes preestabelecido e dependendo das respostas
dos sujeitos, novas questBes eram exploradas.

Ao concluir todas as questdes do roteiro, era questionado a0 sujeito se 0 mesmo

gostaria de acrescentar alguma informagao sobre os temas discutidos.
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4.2.3. De Analise de Dados

4.2.3.1. Primeira Fase- anélises quantitativas

As respostas dos sujeitos aos instrumentos, assim como os dados sécio-demograficos,
foram codificados numa planilha do SPSS (Statistical Package of The Social Sciences).
Foram submetidas aos célculos de médias fatoriais, média de idade, de tempo de funcdo e
freqliéncia de sujeitos por empresa. Foram contadas as frequiéncias das variaveis, sexo, estado
civil, area de formagéo académica, nivel de especializagcdo e tempo de formado. Além disso,
os dados foram submetidos as andlises para testar 0s pressupostos da regressao e, finalmente,

as andlises de regressdo multipla padréo paratestar a hipotese do estudo.

a) Andlises Preliminares

Na primeira andise feita, identificou-se no banco de dados que o nimero de dados
omissos (missing values) foi elevado em uma das variaveis, tempo de formado. Quarenta e
uma pessoas dei xaram de responder a esta informagdo, o que demandou um novo contato com
as empresas a fim de buscar esta informagdo que era importante para o estudo, para também
analisa-la

Em virtude da diversidade de formacédo académica dos sujeitos foi necessario agrupé
las em categorias mais amplas a fim de facilitar uma melhor comparagéo dos resultados. Foi
utilizada a classificacdo de &reas do CNPQ para entdo reagrupar a formacdo académica dos

sujeitos. Dai, partiu-se para uma andlise de limpeza dos dados que seré descrita a seguir.

b) Limpeza do Arquivo de Dados
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Foram solicitados, por meio do comando 'Descriptives do programa SPSS, os valores
méximos e minimos dos dados e feita a inspecéo visual destes valores no banco de dados,
onde foi confirmada a correta digitacdo dos dados. Foram calculadas ainda as frequiéncias das

variaveis.

c) Andlises dos Pressupostos da Regressao

Segundo Tabachnick e Fidell (2001) para que se utilize a andlise de regressdo sem
aumentar de modo significativo os erros, alguns pressupostos devem ser atendidos. A seguir,
serdo relatadas as andlises de cada um deles.

- Correlagdes entre as Variaveis Independentes ou Preditoras. Pode-se afirmar que as
correlacfes entre os preditores ndo estdo inflacionadas porque ndo ha superposicéo de itens
em fatores diferentes dos questionérios de medida dos construtos. As correl agdes também nédo
estdo deflacionadas, uma vez que néo foram utilizadas escalas dicotdmicas (TABACHNICK;
FIDELL, 2001). O cédculo de correlagfes bivariadas entre as VIs demonstrou ndo haver
multicolinearidade, ja que os valores das correlacles entre as VIs encontravam-se abaixo de
0,90 (TABACHNICK; FIDELL, 2001).

- Andlise de Valores Ausentes (Missing): Foi necessé&rio eliminar inteiramente dois
Casos, uUma vez que 0s sujeitos deixaram de responder a uma escala inteira, interferindo desta
forma, na possibilidade de andlise de seus resultados. Os casos eliminados foram os de
nimeros 172 e 173, que provavelmente ndo entenderam as instrucbes de um dos
questionarios, considerando que marcaram “x” quando o0 esperado eram respostas que
variavam numaescalade—1a7.

Pararealizar a andlise de regressao, substituiu-se os valores missing pela média porque
eles eram poucos: dois itens sem resposta numa amostra de 178 sujeitos e em apenas 5 dos 13

fatores. Optou-se por este procedimento porque ele é conservador, ja que a média ndo muda a
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distribuicdo da amostra. Embora a variancia e as correlagOes destes 5 fatores possam ter sido
reduzidas pela média, a perda é peguena, devido a0 pequeno nimero de valores missing
(TABACHNICK; FIDEL, 2001).

- Descrevendo Outliers: Outliers sdo valores extremos que se destacam numa
distribuicdo (TABACHNICK; FIDEL, 2001). Os outliers foram identificados por meio dos
'boxplots do comando 'Graphs do programa SPSS e 0s casos correspondentes estdo

relacionados na Tabela 1.

TABELA 1- Fator, nimero do caso outlier etipo.

Fator Casos Tipo
Realizacdo no Trabalho 04el101 Baixo
Prestigio 101 Baixo
Prestigio 105 Alto
Estabilidade 138 Baixo
Eficiéncia 51 Baixo
Interagdo no Trabalho 51 Baixo
Gestéo 51 Baixo
Inovacéo 51 Baixo
Respeito ao Servidor 51 Baixo
Realizagdo 39,108 e 117 Baixo
Realizagdo 84 Alto
Liberdade 51 Baixo
Desgaste 51 Alto
Desvalorizacdo 6 Alto

Foi eliminado o caso 51 com base na afirmagdo de Tabachnick e Fidel (2001) que
“vocé precisa decidir se os casos outiliers sdo propriamente parte da populagdo que vocé
pretende amostrar. Casos com valores extremos, que apesar disso, estédo aparentemente
ligados com o resto dos casos so, mais provavel mente, parte legitima da amostra” (p. 71). O
caso 51 destoava do restante do grupo porque era extremo em 7 dos 13 fatores. Os demais
outliers foram mantidos porque n&o destoavam do restante do grupo.

- Teste de Normalidade: Os testes de normalidade de Kolmogorov-Smirnov mostraram

gue, com excecdo dos fatores Redizacdo e Liberdade, todos os outros desviam-se
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significativamente da curva normal. Na andlise visual pode-se perceber que algumas vezes,
em alguns fatores, como Desvalorizacdo, por exemplo, este desvio se deveu a skewness
(inclinacdo); outros se deveram a ambos, skewness e kurtosis (alongamento), como o fator
Relagbes Sociais e outros se devem especificamente a kurtosis, como o fator Prestigio.
Tabachnick e Fidell (2001) afirmam que as kustosis positivas tendem a desaparecer com
amostras maiores que 100 casos e as negativas, com mais de 200 casos. A amostra utilizada
neste estudo possuia 178 sujeitos. Todavia, mesmo assim apareceram 0S pequenos desvios
acima descritos. Apesar disso, a decisdo foi por usar a regressdo linear padrdo assumindo a
diminuicdo do poder da regressdo (ABBAD; TORRES, 2002) provocado pelos peguenos
desvios da normalidade. De outra forma, os procedimentos para corregdo da normalidade
poderiam descaracterizar os dados.

- Teste de Linearidade: Os scatterplots dos residuos mostram que existe linearidade
entre as variaveis independentes e as variaveis dependentes (TABACHNICK; FIDEL, 2001).

Apresentadas as analises preliminares que visaram a preparacéo do banco de dados,
serdo apresentadas, posteriormente, na secdo Resultados, as andises das correlactes entre as

varidveis, de regressdo e, por ultimo, os resultados da andlise de contetido das entrevistas.

4.2.3.2. Segunda Fase- analises qualitativas

As respostas dos sujeitos as entrevistas (segunda fase) foram analisadas por meio da
técnica de andlise de contetido (BARDIN, 1977), com o objetivo de identificar os ‘nucleos de
sentidos’ comuns entre os sujeitos e, posteriormente, nomear e definir as categorias de
contetdos presentes. A analise desses dados foi feita tanto pela pesquisadora, quanto por 10

juizes, sendo que cada um avaliou uma das entrevistas.
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A concordancia entre a andlise da pesquisadora e dos juizes foi satisfatoria (cerca de
90% de acordo). Com excegdo de uma entrevista onde houve percepgdes diferentes na
avaliacdo das respostas, as demais compreendiam aspectos semel hantes nas categorias finais.

Importante considerar, porém, que a andlise de alguns juizes se mostrou um pouco mais
geral, porgue varios aspectos que a pesquisadora distinguiu em mais de uma categoria, foram
por eles agrupados em uma so. Esta situacdo pode ser ilustrada com o seguinte exemplo: em
uma das entrevistas, o juiz, chamou uma categoria de ‘Redizacdo Profissional’ e nela
contemplou o significado de Realizagdo Profissional, como ele & sentido e como se da este
processo. A pesquisadora por outro lado, foi um pouco mais detahista e estes contelidos
foram destacados em categorias diferentes: ‘Realizacdo como processo’, ‘Fazer o que gosta’,
‘Estar Feliz’. Apesar de posteriormente ter sido feito um novo agrupamento de categorias,
inicialmente, elas necessitavam ser um pouco mais especificas até para que houvesse uma
melhor identificacdo dos contelidos, 0 que ndo foi fregliente em todas as andlises das
entrevistas realizadas pelos juizes. Destaforma, quando foi afirmado que houve concordancia
entre as avaliagles feitas, o par@metro que foi utilizado, em aguns casos, foram estes

contetidos macros apontados.
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V —-RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados sera dividida em quatro segOes. Inicialmente serd
apresentada a descri¢do dos sujeitos participantes da primeira e da segunda fases deste estudo,
seguida das correlages entre as varidveis, das regressdes lineares e da andlise de contelido

das entrevistas.

5.1. Caracterizacdo dos Sujeitos da Primeira Fase

A amostra obtida foi de 178 trabal hadores de onze empresas das cidades de Uberlandia,
Ituiutaba e Uberaba, forma mente empregados, de ambos os sexos. Os sujeitos possuiam nivel
de escolaridade minima de nivel superior completo com, no minimo, um ano de conclus&o, ja
gue o objetivo deste estudo foi analisar a Realizacdo Profissional apds o sujeito ter concluido
sua formacdo e ja haver atuado por um tempo que Ihe possibilitasse avaliar sua realizacéo
dentro da profisséo.

O numero de sujeitos foi definido a partir do critério de Tabachnick e Fidell (2001) para
testar preditores multiplos por meio de andlise de regressdo multipla. Este critério estabelece
gue o numero total de sujeitos deve ser calculado considerando-se 0 nimero de variaveis
independentes ou preditoras, por meio daférmula:

n>50+8xn°deVls

Considerando que neste estudo foram estudadas 14 varidveis preditoras (quatro valores
relativos ao trabalho, cinco valores organizacionais e cinco, dentre as variaveis demogréficas:
idade, tempo de formado, area de formacdo académica, tempo no cargo, tempo de empresa,

sexo e estado civil), aamostra ndo poderia ser inferior a 162 sujeitos.
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Os segmentos das empresas participantes foram industria, atacadista de alimentos e
produtos de higiene e beleza, telecomunicagdes, transporte, ensino superior, administrativo-
contdbil, associacdo de classe e reparticdo publica. Apesar desta diversidade, os sujeitos
originaram-se principalmente de duas organizagdes (25,7% de atacadista de alimentos e
produtos de higiene e beleza e 29,1% de ensino superior).

Nastabelas de 2 a 7 estdo descritas as caracteristicas dos sujeitos.

TABELA 2- Idade/Tempo na Funcéo e Tempo de Empresa

Varidvel N Minimo Maximo Média  Desvio Padréo
Idade 175 23a 80a 35ae7m 9ae7m
Tempo de Fungdo 174 Im 32aellm 4aelOm S5ae?2m
TempodeEmpresa 173 im 32aellm 7ae2m 6ae 6m

A diferenca entre a idade minima e méaxima dos sujeitos foi bastante consideravel,
indicando que foram avaliadas desde pessoas muito jovens a pessoas de bastante idade. O
mesmo ocorreu com o tempo de fungdo e tempo de empresa, havendo um desvio padréo
acentuado nos dois casos, indicando que existem sujeitos que estdo extremamente distantes da

media nestes dois quesitos.

TABELA 3 - Sexo dos sujeitos

Respostas Freguéncia Percentagem Percentagem Valida
Feminino 100 56,2% 56,2%
Masculino 77 43,3% 43,3%
Em Branco 1 0,6% 0,6%

Total 178 100% 100%




76

TABELA 4 — Estado Civil dos sujeitos

Respostas Freqliéncia Percentagem Percentagem Valida
Casado 108 60,7% 60,7%
Solteiro 52 29,2% 29,2%
Divorciado 9 5,1% 5,1%
Separado 4 2,2% 2,2%
Amasiado 3 1,7% 1,7%
Viavo 2 1,1% 1,1%
Tota 178 100% 100%

TABELA 5 - Tempo de Formado

Respostas freqiéncia Percentagem Percentagem Valida
DelaZ2anos 13 7,3% 7,6%
De3ab5anos 51 28, 7% 30,0%

De6 a9 anos 43 24.,2% 25,3%

De 10 a15 anos 26 14,6% 15,3%

de 15 a 20 anos 15 8,4% 8,8%
Acimade 20 anos 22 12,4% 12,9%

Total 170 95,5% 100%

Em Branco 8 4,5%

Total 178 100%

TABELA 6 — Nivel de Especidizacdo

Respostas freqiéncia Percentagem Percentagem Vdlida
S Especidizagdo 69 38,8% 38,8%
Especiaizagdo 92 51,7% 51,7%
Mestrado 15 8,4% 8,4%
P6s-doutorado 2 1,1% 1,1%
Total 178 100% 100%

Dada aimportancia da formacéo académica para este estudo, este dado foi categorizado
por areas, de acordo com classificaco do Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico
e Tecnolégico (CNPq, 2004) para melhor identificacdo da amostra e est4 apresentado

detalhadamente na Tabela 7.
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TABELA 7 — Area de Formagao Académica

Respostas freqiiéncia  Percentagem Percentagem
Valida
Ciéncias Sociais Aplicadas 104 58,4% 58,4%
Ciéncias Exataseda Terra 21 11,8% 11,8%
Ciéncias Humanas 19 10,7% 10,7%
Engenharias 15 8,4% 8,4%
Ciéncias da Salde 13 7,3% 7,3%
Ciéncias Agrérias 4 2,2% 2,2%
Em Branco 2 1,1% 1,1%
Total 178 100% 100%

Conforme se pode verificar, a area mais freqlente foi Ciéncias Sociais Aplicadas,
representando 58,4% da amostra. Outro dado interessante de ser destacado € o nimero de

participantes com pos-graduacdo — 61% do grupo.

5.2. Caracterizacdo dos Sujeitos da Segunda Fase
Na segunda etapa deste estudo, a de aprofundamento da descricdo dos fendbmenos
estudados, que consistiu de entrevistas individuais, participaram 10 sujeitos, selecionados

conforme procedimento descrito em se¢8o anterior, e identificados natabela 8.

TABELA 8 —-Médias de prazer e sofrimento dos sujeitos da segunda fase.

Caso Média  Caracterizagcdo Fator valor
151 4,56 Alto Prazer Redlizagdo 4,13
Liberdade 5,00
137 454 Alto Prazer Redlizacdo 4,25
Liberdade 4,83
037 3,02 Meédio Prazer Redlizacdo 2,88
Liberdade 3,17
091 3,00 Meédio Prazer Redlizacdo 3,50
Liberdade 2,50
034 2,50 Baixo Prazer Redlizacdo 2,86
Liberdade 2,14

Continua
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TABELA 8 -Médias de prazer e sofrimento dos sujeitos da segunda fase

Caso Média  Caracterizagdo Fator valor
008 2,40 Baixo Prazer Redlizagdo 2,63
Liberdade 2,17
006 4,19 Alto Sofrimento Desgaste 4,38
Desvalorizagdo 4,00
043 4,04 Alto Sofrimento Desgaste 4,50
Desvalorizagdo 3,57
091 3,04 Médio Sofrimento  Desgaste 3,50
Desvalorizacéo 2,57
084 2,98 Médio Sofrimento  Desgaste 3,25
Desvalorizacéo 2,71
102 1,20 Baixo Sofrimento Desgaste 1,25
Desvalorizacéo 1,14
081 1,13 Baixo Sofrimento Desgaste 1,25
Desvalorizacdo 1,00
Conclusao

As médias extremas dos sujeitos selecionados obedeceram ao critério apontado por
Resende e Mendes (2004) de que a andlise do prazer e sofrimento ocorre pelo ponto médio da
escala— escore 3 e 0s interval os representam: abaixo de 2,5, baixa vivéncia do fator; entre 2,5
e 3,5, vivéncia moderada do fator e acima de 3,5, alta vivéncia do fator. Ou seja, apesar de ter
sido analisada a média dos fatores de Prazer e Sofrimento, ao verificar as médias dos sujeitos
nos quatro fatores em separado, a maioria dos sujeitos continuava a ter 0 mesmo resultado da
andlise anterior, ou sgja, quem tinha baixo Sofrimento, apresentava também baixa média para
‘Desgaste’ e para ‘Desvalorizacdo’. Dois casos porém ndo se deram da mesma forma. Os
sujeitos 34 e 08 apesar de apresentarem baixo Prazer, apresentaram o fator realizagdo num
nivel moderado. Porém, como eles representavam as menores médias em Prazer do grupo, 0s
mesmos foram incluidos no grupo de entrevistados.

Esses sujeitos foram contatados para serem entrevistados, porém ndo foi possivel
realizar a entrevista com todos aqueles inicial mente selecionados. O caso 151 foi substituido
pela terceira maior média em Prazer (Caso 105 — média 4,50). Tentou-se agendar por varias

vezes um horario com este sujeito, que ndo tinha disponibilidade pararedlizar a entrevista.
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O caso 34 foi substituido pelaterceiramenor média em Prazer (Caso 109 — média 2,51),
porque o sujeito estava de licenca maternidade.

O caso 81 foi substituido pela terceira menor media em Sofrimento (Caso 103 — media
1,25). O sujeito ndo quis participar da entrevista, demonstrando inclusive hostilidade para
com a pesquisadora.

N&o foi necess&rio realizar entrevista com o caso 84, uma vez que ja haviam sido
concluidas as 10 entrevistas previstas. Assim, 0s sujeitos 37 e 91 representaram 0s casos da

média nos fatores.

5.3. Médias dos Valores Relativos ao trabalho, dosValores Organizacionais e de Prazer

e Sofrimento no trabalho

A Tabela 9 contém as médias e desvios-padréo das variaveis deste estudo.

TABELA 9 - Médias e Desvio Padréo das M édias Fatoriais

Construto Fator Média Desvio Padréo
Vaores Reativos ao|Redizagdono Trabaho 4,27 0,44
Trabalho Relagdes Sociais 3,79 0,63
Prestigio 2,55 0,56
Estabilidade 3,93 0,57
Valores Organizacionais | Eficiéncia 6,47 1,08
Interagdo no Trabalho 5,46 1,33
Gestdo 6,06 1,07
Inovagéo 4,65 1,39
Respeito ao Servidor 5,76 1,30
Prazer e Sofrimento Redlizacdo 3,36 0,35
Liberdade 3,82 0,65
Desgaste 2,63 0,74
Desvalorizacdo 2,18 0,61

Observa-se que de todos os valores relativos ao trabalho, o grupo, numa escala de 5

pontos, teve maior média no valor ‘Realizagdo no Trabalho’ (4,27), seguido do vaor
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‘Estabilidade’ (3,93), do valor ‘Relagdes Sociais’ (3,79), tendo o valor ‘Prestigio’ a média
mais baixa para este grupo (2,55). Quando se considera o desvio padréo, pode-se notar que
‘Relagdes Sociais’ € o fator que apresenta maior diferenca entre os sujeitos (0,63), chegando a
ser um valor muito importante para alguns.

Com relacdo aos valores organizacionais que os individuos percebem nas empresas que
trabalham, os vaores estdo distribuidos da seguinte maneira, numa escala de 9 pontos:
‘Eficiéncia’ (6,47), ‘Gestdo’ (6,06), ‘Respeito ao Servidor’ (5,75), ‘Inovacdo’ (5,65) e
‘Integracdo com o Trabaho’ (5,46). Os vaores foram percebidos como importantes,
considerando que o ponto médio da escala foi de 5. Cabe ainda lembrar que o extremo da
escala (9) é entendido como muito importante. Os valores ‘Eficiéncia’ e ‘Gestdo’ tiveram
desvio padréo de 1,08 e 1,07 respectivamente, demonstrando que séo valores percebidos
como importantes por todos 0s sujeitos.

Com relacdo aos indicadores de prazer e sofrimento no traba ho, nota-se que amédia do
fator ‘Liberdade’ € a mais alta de todos os fatores (3,82) indicando alta vivéncia deste fator.
Quanto a média do fator ‘Realizacdo’, esteve no intervalo que indica vivéncia moderada deste
fator (3,35), porém quase alcancando o nivel alto (se fosse 3,5 jé seria compreendida como
altavivéncia do fator segundo Resende e Mendes, 2004). A média do fator ‘Desgaste’ (2,62)
também indicou, vivéncia moderada do fator. E a média do fator ‘Desvalorizagdo’ (2,18)
indicou baixa vivéncia do fator. O fator ‘Desgaste’ foi aguele que apresentou 0 maior desvio
padrdo (0,73), o que indica que existem sujeitos que estdo acima do ponto médio da escala no
fator desgaste (3,35) indicando que se sentem moderadamente desgastados, proximos a ata
vivénciado fator.

Considerando o critério de interpretagdo dos resultados das vivéncias de prazer e
sofrimento utilizado por Resende e Mendes (2004), pode-se dizer que 0 grupo nédo apresenta

um comprometimento acentuado do seu estado de salde psicolégica, uma vez que néo
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apresentou médias de sofrimento alto e prazer baixo. Porém, considerando que os fatores
‘Realizacdo’ e ‘Desgaste’ foram apresentados em niveis moderados, ndo € possivel dizer que
apresentem um bom estado de salide, 0 que seria 0 caso se apresentassem alto prazer e baixo
sofrimento.

E importante destacar que as consideragbes anteriormente mencionadas sd0
interpretacOes do resultado geral do grupo, podendo haver casos em que o estado de salide dos

individuos esteja satisfatdrio e outros que se apresentem mais criticos.

5.4. CorrelagBes entre as Variaveis do Estudo

Para explorar um pouco mais as relacbes entre as variaveis, cacularam-se as
correlagBes de Pearson entre as varidveis socio-demogréficas continuas e os fatores de Prazer
e Sofrimento, os fatores de Vaores Relativos a0 Trabalho e os fatores de Valores
Organizacionais.

Conforme pode ser visualizado na Tabela 10, a ‘Idade’ apresentou correl agdes positivas
e adtamente significantes com ‘Tempo de formado’, ‘Tempo no cargo’, ‘Tempo naempresa’ e
‘Inovacdo’ e inversamente significativas com ‘Desgaste’, e com ‘Desvalorizagdo’. O ‘Tempo
de formado’ também apresentou correlacdo positiva e significativa com o valor ‘Inovagdo’. O
‘Tempo no cago’ foi a variavel socio-demografica que mais se correlacionou
significativamente com outros fatores do modelo: positivamente com ‘Relagbes Sociais’,
‘Gestdo’, ‘lnovagdo’ e ‘Respeito a0 Servidor’ e negativamente com ‘Desgaste’ e

‘Desvalorizagéo’.
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TABELA 10 - Correlagdo entre variaveis socio-demogréficas e demais fatores

Fator Idade Tempo de Tempo no Tempo
Formado cargo Empresa
Realizacdo no Trabaho  -0,09 0,01 0,05 0,04
Relacbes Sociais 0,01 -0,04 0,18* 0,09
Prestigio -0,16 -0,11 -0,03 0,03
Estabilidade -0,12 -0,02 0,02 -0,00
Eficiéncia 0,03 -0,01 0,15 0,08
Interagdo no Trabaho -0,02 -0,06 0,12 0,07
Gestéo 0,12 0,06 0,19* 0,14
Inovacéo 0,24** 0,18* 0,19* 0,14
Respeito ao Servidor 0,06 0,04 0,17* 0,05
Realizaco 0,14 0,06 0,07 0,07
Liberdade 0,06 -0,06 0,01 0,04
Desgaste -0,30** -0,11 -0,16* -0,08
Desvalorizacéo -0,28** -0,07 -0,16* -0,03

Foram também cal culadas correl agdes de Pearson entre fatores componentes de Val ores
Relativos ao Trabalho, Vaores Organizacionais e Indicadores de Prazer e Sofrimento no
Trabalho.

O Fator ‘Realizacéo’ da EIPST se correlacionou positivamente com todos os fatores de
‘Vaores Organizacionais’ e com dois dos quatro fatores de ‘Valores Relativos ao Trabaho’,
conforme pode ser visualizado na Tabela 11. A maior correlagdo do Fator ‘Realizacdo’
ocorreu com o fator ‘Eficiéncia’ e a mais baixa com o fator ‘Gestdo’. O Fator ‘Liberdade’ se
correlacionou positivamente com praticamente todos os fatores com o0s quais o Fator
‘Realizagdo’ se correlacionou, com excecdo do fator ‘Gestdo’, com o qual ndo houve
correlacdo significativa. Neste caso, as maiores correlagbes foram com os fatores ‘Interacéo
no Trabaho’ e ‘Respeito a0 Servidor’. Os Fatores ‘Desgaste’ e ‘Desvalorizagdo’ se
correlacionaram positivamente com o fator ‘Estabilidade’ e negativamente com os fatores
‘Relacbes Sociais’, ‘Eficiéncia’, ‘Interagbes no Trabaho’, ‘Inovagdo’ e ‘Respeito ao

Servidor’.



83

TABELA 11 — Correlagéo entre Fatores de Prazer-Sofrimento no Trabalho, Valores
Relativos ao Trabalho e Valores Organizacionais

Fator Redlizacdo  Liberdade Desgaste Desvalorizacéo
Realizacdo no 0,23** 0,15* -0,10 -0,10
Trabalho

Relagbes Sociais 0,29** 0,20** - 0,16* -0,23**
Prestigio 0,12 0,08 0,03 0,04
Estabilidade 0,02 -0,11 0,28** 0,23**
Eficiéncia 0,34** 0,35** - 0,33** -0,23**
Interagdo no Trabalho 0,33** 0,43** - 0,28** -0,22%*
Gestéo 0,19** 0,14 -0,12 -0,10
Inovagéo 0,32** 0,27** - 0,28** -0,25**
Respeito ao Servidor 0,32** 0,41** - 0,32*%* -0,23**

Observa-se que o fator ‘Prestigio’ ndo apresentou correlagdo com nenhum dos fatores
de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho, ao contrario do fator ‘Relagdes Sociais’
que apresentou correlacdo significativa com todos os fatores, sendo inclusive trés delas,
moderadas.

Quanto aos fatores componentes de Vaores Organizacionais, aquele que menos se
correlacionou com os fatores de Prazer e Sofrimento no trabalho foi ‘Gestdo’, que s6 se
correlacionou significativamente com o fator ‘Realizacdo’ e, ainda assim, apresentando um
coeficiente baixo. Porém, quatro dos seis fatores de Vaores Organizacionais se
correlacionaram com todos os fatores de Prazer e Sofrimento no Trabalho, sendo todas estas
correlagdes atamente significativas (p < 0,01).

Para verificar a coeréncia entre valores relativos ao trabalho e valores
organizacionais foram calculadas correlagdes de Pearson (ver Tabela 12) entre os quatro
valores relativos ao trabalho (‘Realizacdo no Trabaho’, ‘Relagbes Sociais’, ‘Prestigio’ e
‘Estabilidade’) e os cinco valores organizacionais (‘Eficiéncia’, ‘Interagbes no Trabaho’,
‘Gestdo’, ‘Inovacdo’ e ‘Respeito ao Servidor’), ja que, pela definicdo de correlagdo como

associacdo sistematica entre duas variaveis (LEVIN, 1978), se pode supor que uma relacéo
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significante e positiva entre eles demonstre sua coeréncia, dado que, quanto mais atos os

valores relativos ao trabalho, mais altos os valores organizacionais e vice-versa.

TABELA 12 — Correlagbes de Pearson entre Valores Relativos ao Trabalho e Vaores
Organizacionais

Fatores Eficiéncia Interacdono  Gestdo Inovacdo Respeito ao
Trabaho Servidor
Realizago no 0,22** 0,16* 0,19* 0,06 0,14
Trabalho
Relagdes Sociais 0,26** 0,35** 0,24** 0,31** 0,29**
Prestigio 0,19* 0,21** 0,26** 0,18* 0,21**
Estabilidade 0,08 0,15 0,12 0,12 0,13

Os dados da Tabela 12 demonstram que os valores relativos ao trabalho ‘Prestigio’ e
‘Relagdes Sociais’ correlacionaram-se positiva e significativamente com os cinco valores
organizacionais, 0 que demonstra que avaliam conceitos proximos. O valor relativo ao
trabalho ‘Estabilidade’ ndo estava correlacionado com nenhum dos valores organizacionais. O
valor ‘Realizagdo’ correlacionou-se positiva e significantemente com os valores
organizacionais ‘Eficiéncia’, ‘Interacbes no Trabaho’ e ‘Gestéo’ (ver tabela 12).

Pensou-se em utilizar o teste t de Student na tentativa de encontrar outra forma de testar a
coeréncia entre ambos 0s agrupamentos de valores. Todavia, seus resultados mostrariam
somente a significancia entre os indices das diferencas médias entre os valores. Por isto,
optou-se por testar a discriminacéo entre os fatores de ambos 0s instrumentos por meio da
andlise fatorial. Analisados os pressupostos da técnica, os dois fatores resultantes da rotacéo
oblimin mostraram-se altamente correlacionados (r= 0,32). Foi solicitada, entdo, a extragdo de
um sO fator. Ele reuniu oito dos nove fatores dos dois instrumentos numa sO estrutura,
deixando a parte somente o fator ‘Estabilidade’. Desta forma, além de se poder afirmar a

existéncia da coeréncia entre os valores relativos ao trabalho e valores organizacionais neste
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grupo de sujeitos em consequiéncia dos resultados das correlagdes, pdde-se certificar de sua

equivaléncia pel os resultados da analise fatorial .

5.5. Regressoes Lineares

Frente & equivaléncia dos valores relativos ao trabalho e organizacionais descritos na
secdo anterior, resolveu-se utilizar como preditores somente os valores relativos ao trabalho
para testar a hipotese principal deste estudo. O valor relativo ao trabalho ‘Redlizacdo’ foi
descartado do modelo porque sua definicdo se sobrepunha a definicdo da VD, avaliada neste
estudo como uma atitude e nd&o como um valor. Por isso, 0 instrumento de Mendes (2003)
mostrou-se mais adequado & medida do conceito de Realizacdo, frente ao enfoque adotado
neste estudo.

Foram feitas oito regressdes-padréo, sendo duas para cada um dos fatores de prazer e
sofrimento, as variaveis conseguientes deste estudo, metade delas de caréter exploratério, com
0 objetivo de identificar a significancia das variaveis socio-demogréaficas como preditoras,
conforme se passara a descrever.

Assim, numa primeira regressdo, considerou-se como preditores de ‘Realizagdo’, os
valores relativos ao trabalho (‘Relagbes Sociais’, ‘Prestigio’ e ‘Estabilidade’) e as varidveis
socio-demogréficas (sexo, estado civil, area de formagdo académica, tempo no cargo, tempo
de formado e idade).

O modelo predisse significativamente o fator ‘Realizacdo’ (R*= 0,11 ; F= 2,24; p<
0,05). Todavia, nenhuma das varidvels socio-demogréficas colaborou significativamente e
somente ‘Relagbes Sociais’ foi preditor significante (3=0,30; t= 3,58; p< 0,01). Por isso, as

variaveis socio-demogréficas foram retiradas do modelo e nova regressao padréo foi rodada
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com o objetivo de buscar a parciménia na explicagdo do fendomeno (ABBAD; TORRES,
2001). O novo modelo que reuniu as variavels independentes ‘Relagdes Sociais’, ‘Prestigio’ e
‘Estabilidade’ predisse significativamente a ‘Realizacdo’ (R?= 0,09; F= 6,13; p< 0,01). A
varidvel ‘Relacbes Sociais’ foi a unica antecedente significativa na predigéo (3=0,30; t= 3,95;
p< 0,01). Desta forma, parte do modelo foi confirmado. Mas isto sera ilustrado de modo
simplificado ao final desta segéo.

Uma outra regresséo foi calculada, considerando-se como preditores de ‘Liberdade’,
os vaores relativos ao trabalho (‘Relagcbes Sociais’, ‘Prestigio’ e ‘Estabilidade’) e as
varidvels socio-demogréficas (sexo, estado civil, area de formagdo académica, tempo no
cargo, tempo de formado e idade). Este modelo predisse significativamente 14% do construto
‘Liberdade’ (R?= 0,14; F= 2,46; p< 0,01). De todas as varidveis socio-demogréficas a Unica
significativa foi ‘Area de Formagiio Académica’ (R=0,16; t= 1,99; p< 0,05). Além desta,
‘Relagdes Sociais’ (3=0,30; t= 3,52; p< 0,01) e ‘Estabilidade’ (3= -0,22; t= - 2,65; p< 0,01)
apresentaram indices significativos. Uma nova regressdo foi calculada mantendo a variavel
socio-demogréfica, ‘Area de Formago Académica’, juntamente com os outros trés valores
relativos ao trabalho. Este modelo predisse significativamente (R*= 0,12; F= 6,03; p< 0,01) o
fator ‘Liberdade’. As variaveis antecedentes ‘Area de Formacdo Académica’ (3=0,14; t=1,97;
p< 0,05), (para identificar codificagdo das areas de conhecimento, ver anexo J). ‘RelagBes
Sociais’ (=0, 28; t=3,66; p< 0,01), e ‘Estabilidade’ (3= -0,22; t= -2,83; p< 0,01)
colaboraram significativamente para esta predigéo.

O modelo que considerou como preditores de ‘Desgaste’, os vaores relativos ao
trabalho e as varidveis socio-demogréficas, foi significativo para predizer ‘Desgaste’ (R*=
0,22; F= 4,32; p< 0,01). As variaveis independentes ‘Idade’ (3= -0,44; t= -3,70; p< 0,01),
‘Relagdes Sociais’ (3= -0,19; t= -2,31; p< 0,05) e ‘Estabilidade’ (3=0,28; t= 3,57; p< 0,01)

foram significativas na predicéo desta VD; entretanto, ‘Idade’ e ‘RelagBes Sociais’ possuiam
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relacdo inversa com ‘Desgaste’. O modelo, limpo das variaveis socio-demogréficas ndo
significativas, predisse significativamente ‘Desgaste’ (R°= 0,22; F= 12,05; p< 0,01) e revelou
que foram significantes nesta predicdo as variaveis ‘ldade’ (3= -0,26; t= -3,76; p< 0,01),
‘Relagdes Sociais’ (3= -0,26; t= -3,62; p< 0,01), e ‘Estabilidade’ (3= 0,32; t= 4,45; p<
0,01).

Uma outra regresséo foi feita entre o modelo que incluiu as variaveis socio-
demogréficas, os trés valores relativos ao trabalho e ‘Desvalorizacdo’. Este modelo predisse
significativamente 24,6% da VD (R2: 0,25; F= 5,00; p< 0,01). As variaveis independentes
gue foram significativas nesta predi¢céo foram ‘ldade’ (3= -0,48; t= -4,08; p< 0,01), ‘Tempo
de Formado’ (3= 0,31; t= 2,58; p< 0,01), ‘Relacbes Sociais’ (3= -0,25; t= -3,13; p<0,01) e
‘Estabilidade’ (3= 0,26; t= 3,40; p< 0,01). O modelo, sem as variaveis socio-demograficas
n&o significativas, predisse significativamente ‘Desvalorizaggo’ (R°= 0,24; F= 10,10; p< 0,01)
e revelou gque foram significantes nesta predicéo as variaveis ‘ldade’ (3= -0,49; t= -4,36; p<
0,01), ‘Tempo de formado’(3= 0,32; t= 2,85; p< 0,01), ‘Relacbes Sociais’ (3= -0,26; t= -3,50;
p< 0,01) e ‘Estabilidade’(3=0,25; t= 3,40; p< 0,01). N&o tendo sido encontrada uma
explicacdo coerente para o sentido da relagdo entre tempo de formado e desvalorizacéo, ja que
o tempo de formado era direta e significativamente correlacionado com a idade (r=0,78, p <
0,001), foi testada a possibilidade de supressdo daguela varidvel no modelo, conforme
recomendam Abbad e Torres (2002). A varidvel ‘Tempo de formado’ tem uma correlacéo
baixa (r= -0,065) com a variavel critério (desvalorizacdo). Quando entra na regressdo como
preditora, ela apresenta um Beta muito maior e de sina oposto ao da correlacdo com a
varidvel critério (Beta= 0,40), podendo assim, ser identificada como uma variavel supressora
(ABBAD; TORRES, 2002). Por estaraz&o, esta variavel foi eliminada do modelo.

Assim, para ilustrar os resultados descritos, pode-se afirmar que, de modo bastante

parcimonioso, os modelos confirmados foram 0s que se apresentam a seguir.
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Relagdes Sociais REALIZACAO

Area Formagao
Académica LI BERDADE

Estabilidade

Idade

Estabilidade

Relacbes Sociais

— Relacdo direta

""" > Relacio inversa

FIGURA 2 — Modelo confirmado nas Andlises de Regresséo

Na proxima secdo serdo descritos os conteidos das entrevistas.

5.6. Andlise de Contetdo das Entrevistas

As entrevistas tiveram, em média, 40 minutos de duracdo. Todas elas foram gravadas com o

consentimento dos participantes. Posteriormente, as entrevistas foram transcritas e

submetidas a andlise de conteido. Segundo Bardin (1977), o texto pode ser recortado
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em idéias portadoras de significados isolaveis. O trabalho do analista é identificar
‘nucleos de sentido’.

A andlise de conteido foi redizada pela pesquisadora e por um grupo de
profissionais da area de psicologia, que atuaram como juizes. Estes tiveram como referéncia o
procedimento abaixo: 1- Leitura gera da entrevista; 2- Marcacdo de paavras-chave que
poderiam representar os temas; 3 - Nomeagdo de temas que representassem 0s nucleos de
sentido identificados; 4 - Codificagéo dos temas e registro das frequéncias com que eles
apareciam na entrevista; 5 - Agrupamento dos temas de forma a compor as categorias mais
gerais,

Posteriormente, foi feita a elaboragcdo das categorias finais, a partir das categorias
identificadas anteriormente tanto pela pesquisadora, quanto pelos juizes.

Inicialmente a andlise foi feita considerando separadamente os blocos de perguntas,
buscando assim agrupar os temas que surgiram para Prazer, Sofrimento, Trabalho, Valores e
Readlizagcdo Profissional, pois estes eram os 5 temas macros da entrevista. Apos esta andlise,
identificou-se que os temas que 0s entrevistados usavam para descrever prazer também eram
utilizados para descrever Redlizagdo Profissional (ver quadro 2), assim como 0s temas que
descreviam sofrimento eram utilizados para descrever a falta de Realizagdo Profissiona
(quadro 3). Nos quadros 2 e 3 serdo apresentados somente 0s nomes das categorias, sendo o

detalhamento das mesmas, realizado num momento seguinte.

Prazer Realizac&o Profissional

Fazer o que gosta

Atitude defazer sua parte
Maturidade

Relacdo com a empresa

Relacéo com as pessoas
Resultado do trabalho

QUADRO 2 — Temas coincidentes entre Prazer e Realizacdo Profissional
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Sofrimento Realizagdo Profissional

Duvida quanto as escolhas
Estado que muda
Fazer sua parte
Crescimento profissional e intelectual
Maturidade
Relagdo com aempresa
Relac&o com as pessoas
Resultado do trabalho
QUADRO 3 - Temas coincidentes entre Sofrimento e Realizagdo Profissional

Considerando que foi identificada esta sobreposicdo de conceitos (Prazer/Redizagdo
Profissional/Sofrimento), optou-se entdo por anaisar todas as categorias como fazendo parte
do conceito de Realizacdo Profissional. Este conceito porém foi mais abrangente que Prazer e
Sofrimento, apresentando além das categorias coincidentes, outras novas.

Os outros dois temas macros, Trabalho e Valores foram agrupados separadamente,
sendo presente em todas as entrevistas, uma vez que foram indagados a todos o0s sujeitos.

As categorias do conceito de Realizagcdo Profissional foram reagrupadas em duas
grandes categorias. Caracterizacdo de Realizagdo Profissional e Fatores que interferem na
Realizagcdo Profissional.

Considerando portanto o critério anteriormente descrito, as categorias finais da andise
das entrevistas foram classificadas a partir de sua fregiiéncia nas entrevistas (Tabela 13).
Dentro dos fatores que interferem na realizagéo, seis categorias foram presentes em todas as
dez entrevistas e nos fatores que caracterizam a realizacdo, 0 mesmo aconteceu com 2
categorias. Outras categorias, além destas, foram mencionadas pelos sujeitos e destacadas a
seguir, pois apesar de ndo terem sido unanimes entre os participantes, também auxiliaram na

compreensdo do fendmeno da Realizago Profissional.
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Categoria Freqiiéncia Freguéncia

gerd nas
Entrevistas

1. Fatores que I nterferem na Realizacdo Profissional

A - Relacdo com as pessoas 296 10

B - Maturidade 264 10

C - Relagcdo com aempresa 238 10

D — Atitude de fazer sua parte (empenhar-se) 129 10

E - Resultado do trabalho 95 10

F - Implicagéo financeira 88 10

G - Crescimento profissional eintelectual 119 9

H - Ambiente externo 52 8

| - Relagdo com a sociedade 26 5

J- Escolha profissional 45 4

2. Caracterizacao da Realizacéo Profissional

A - Realizacdo como busca continua 68 10

B - Fazer o que gosta 72 10

C - Estar feliz 14 6

3. Caracteristicasdo Trabalho 93 10

4.Valoresno Trabalho 40 10

5.6.1. Detalhamento das Categorias Finais

Neste momento serafeito o detalhamento das categorias, com os temas que estiveram

presentes:

5.6.1.1. Fatores que I nterferem na Realizacéo Profissional

Esta macro-categoria compreende os fatores que 0s sujeitos apontaram como

relacionados a0 conceito de Realizacdo Profissional. Estes aspectos foram citados como

necessarios de serem administrados para que haja o alcance da realizagéo.

A - Relagdo com as pessoas : dentre todos os fatores desta macro-categoria, 0 mais

fregliente foi ‘Relacdo com as pessoas’. Este fator abrange particularidades da relagdo que o

trabalhador tem com outras pessoas. Os temas-macro que deste fator fizeram parte foram:
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avaliacdo do outro, busca por relacionamentos satisfatorios e as diferencas entre as pessoas,
temas estes que serdo agora detal hados:

Avaliacdo do outro em relagdo a sua pessoa e ao seu trabalho: esta subcategoria
mostra 0 quanto a avaliagdo que as outras pessoas tem em relacdo ao trabahador interferem
na experiéncia de realizacdo deste. Estiveram presentes temas que apontam a importancia do
feedback, a necessidade de ter uma avaliag&o positiva das pessoas em relagdo ao seu trabal ho,
aimportancia de ter o respeito do outro, a importancia de ter o reconhecimento do outro pelo
seu trabalho e pelo seu esforgo, a necessidade das pessoas de serem aceitas, de terem suas
idéias aceitas, o sofrimento gerado pelo erro e a necessidade de satisfazer as pessoas. Um
aspecto que também foi incluido nesta subcategoria se refere a importancia do status, que
neste sentido estd mais relacionado a conseguir sucesso, estar em evidéncia, ter ascensdo junto
a comunidade, causar impacto. Este Ultimo aspecto mencionado néo foi freqliente em todas as
entrevistas mas como também esta relacionado a avaliacdo do outro, foi incluida nesta
subcategoria.

Busca por relacionamentos satisfatorios. nesta subcategoria tiveram presentes tanto
temas que mostram o aspecto favoravel das relagdes humanas, como as dificuldades nelas
presentes. Os temas componentes destacavam a importancia de criar relacionamentos, de
trabalhar numa boa equipe, 0 desgjo de trabalhar com bons lideres, desgjo de trabalhar com
pessoas mais humanas, desgjo de trabalhar num ambiente sem conflitos pessoais fortes, a
importancia de ser tratado de maneira humana, aimportancia de evitar desgaste com as outras
pessoas, 0 choque de valores que existe nos relacionamentos, o desgaste emociona presente
nas rel agdes, problemas de relacionamento gerando estresse e a falsidade e ironia presente nas
relacoes.

Diferencas entre as pessoas. esta subcategoria destaca as diferencas de valores entre as

pessoas, a importancia do convivio com idéias diferentes. Mostra que cada pessoa gosta de
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fazer uma coisa e também que a diferenca é importante para a vida em sociedade. Além disso
salienta que alguns se destacam e outros n&o no aspecto profissional.

B) Maturidade: este fator reuniu temas que descrevem a forma como as pessoas
acreditam que devam lidar com as diversas situacfes ndo so na vida profissional, como na
vida como um todo. E uma subcategoria que foi nomeada de maturidade por descrever formas
mais elaboradas, ‘maduras’ de lidar com conflitos, impasses e dificuldades ou busca no
sentido de agir desta maneira. Além disso, esta subcategoria abrange como deve ser a
formacéo do individuo para que este possa melhor lidar com as situages do diaadia.

Forma de lidar com as situagdes:. os temas que fazem parte deste tépico retratam
aspectos como: aprender a conviver com a agressividade do outro, discernir suas percepcoes
do ambiente real, buscar se adaptar ao trabalho, aprender com as situactes vividas, aprender a
trabalhar com os recursos que tem, conseguir falar sobre o problema, desgastar menos, reagir
(buscar outras oportunidades), avaliar suas atitudes (seus possiveis erros), saber dar mais
valor nas coisas boas, encontrar equilibrio entre perseguir os desafios sem tanto sofrimento,
levar a vida apesar das contrariedades, ter esperanca de melhorar, ver as exigéncias do
mercado com naturalidade e n&o como castigo, se permitir errar, resolver o problema com a
prépria pessoa, encarar a vida, ter maturidade para ouvir, ter tranquilidade para lidar com as
situacOes, aprender a lidar com as criticas, aprender a lidar com as diferencas, controlar a
preocupagdo em agradar 0s outros, ndo Se apegar exageradamente as questdes materiais, estar
bem consigo mesmo, ter o dominio de s mesmo, ndo sofrer por antecipagdo, ndo querer o
impossivel, ndo se cobrar excessivamente, aceitar as diferencas de valores, administrar
conflitos de valores, ndo entender o trabalho como sacrificio.

Formacéo do espirito questionador: os temas que fazem parte sdo: pré-disposicdo a
pensar e ter idéias, importancia da criatividade, formacdo de um espirito questionador, ndo

engolir tudo o que ouvi, saber estudar, importancia da educacdo para formar o espirito
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questionador, influéncia da escola, familia e amigos na formac&o do individuo, analisar o
porqué das coisas e necessidade de buscar sempre refletir.

C) Relacdo com a empresa: esta categoria aborda as particularidades da relagéo que o
trabalhador tem com a empresa, com seu ambiente de trabalho e e€la é dividida nas
subcategorias:

Diferenca ou a coeréncia de valores e interesses que existem entre trabalhador e
empresa: aqui compreendem questbes como conflitos gerados pelo choque de valores,
necessidade de conciliar interesses entre estas duas partes e importancia de resgatar os valores
€ticos e morais das organizagOes.

CondicOes de trabalho: esta subcategoria retrata a necessidade da empresa oferecer
condiges de trabal ho adequadas. Temas que ilustram s&o: 0 apoio (ou afalta dele) que ocorre
entre trabalhador e chefe, falta de tempo para se desenvolver, falta de treinamento,
necessidade de trabalhar controlando recursos, ndo ter o respaldo da empresa, fata de
investimento da empresa no funcionério, sofrimento gerado pela falta de orientacéo, fata de
plangjamento das pessoas, fata de organizacdo, acimulo de funcles, sentimento de ser
esgotado pela organizagdo, sobrecarga de sentimento, sobrecarga de trabalho, muita presséo
por resultados da empresa, ambiente aumentando ansiedade, cultura agressiva, necessidade de
ter um ambiente de trabal ho fecundo.

Valorizagdo: esta subcategoria esta relacionada com a expectativa que o trabalhador
tem de ser valorizado pela organizagdo. Os temas que dela fizeram parte sdo tanto positivos,
guando o trabalhador tem o sentimento de ser valorizado, quanto negativos, quando 0 mesmo
retrata situagbes onde se sente desvalorizado. Aspectos que podem ilustrar esta subcategoria
sd0: empresa saber tirar o melhor dos funcionérios, empresa oferecer crescimento, crescer
junto com a empresa, ser vaorizado pela organizacdo. No polo negativo, os temas que podem

exemplificar sdo: desrespeito, sentimento de ser descartavel pela organizacdo, retorno so
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quando ocorre o erro, sentimento de ndo ter suas idéias valorizadas, desgjo de ter seu
potencial melhor aproveitado, sentimento de injustica, outras pessoas tomarem suas
oportunidades, decepcdo em relacdo a empresa, doou-se muito pela empresa, sentimento de
exclusdo e expectativa de seus conhecimentos serem mais bem aproveitados na empresa.

D) Atitude de fazer sua parte (Empenhar-se): esta categoria diz respeito as duas
subcategorias: a atitude positiva de busca que se deve ter em relagdo ao trabalho e ao aspecto
das condicdes internas que o individuo deve ter para atingir a Realizago Profissional:

Atitude de busca — esta subcategoria se refere a atitude do individuo de se empenhar,
fazer a sua parte no processo da Realizac8o Profissional. Temas que desta subcategoria fazem
parte sdo: buscar a mudanca, dar o maximo de si, fazer o melhor, dedicar-se, fazer sua parte,
ir atrés do que quer, ndo perder tempo, persisténcia, ndo acomodar, fazer bem feito, batalhar,
trabalhar para que a empresa melhore e focar energia no trabal ho.

Ambiente interno — esta subcategoria € similar & subcategoria anterior porém se
diferencia por abordar o aspecto de que o prazer, o sofrimento ou a Realizacdo Profissiona
depende de cada pessoa. Ela pode ser traduzida nos temas:. influenciar as outras pessoas, a
realizacéo depende do individuo, as pessoas devem desenvolver suas habilidades, as pessoas
tém que construir atitude, as pessoas tém que construir motivacdo, € preciso que a pessoa
desgje, os fatores pessoais sdo determinantes, a motivacdo € da propria pessoa, SO
aperfeicoamos o que o exterior oferece se tiver condi¢do interna para isso.

E) Resultado do trabalho: esta categoria se refere a busca pelo bom resultado do
trabalho, as formas de resultado do trabalho bem como arealizagdo que o trabalhador sente ao
alcancar os objetivos que tem. Temas que fazem parte desta categoria so: acrescentar para a
empresa, realizacdo do trabalho bem feito, prazer gerado pelo desempenho, realizacéo sentida

guando do dever cumprido, atingir os objetivos tracados, produto objetivo e produto subjetivo
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do trabalho, metas para cada fase da vida, metas atingiveis, preocupagdo com o resultado e
retorno rapido.

F) Implicacdo Financeira: esta categoria compreende a relacdo do componente
financeiro tanto com a Realizagdo Profissional, quanto com a escolha do curso como com a
possibilidade de fazer o curso pretendido. Temas que desta categoria fazem parte: escolha
profissional em fungdo do componente financeiro, limitagdes da escolha, ter uma situagéo
estével para fazer outra escolha, escolha profissional ndo por vocagdo, desejo de fazer outro
curso (impedimento financeiro), resultado do trabalho suficiente para ter vida aegre,
dependéncia do trabalho para viver, importancia da parte financeira, parte financeira como
secundéria, retorno financeiro como conseqiiéncia de ser um bom profissional, satisfacdo com
o trabalho como algo mais importante que o retorno financeiro, ter retorno financeiro para
investir mais no seu crescimento profissional, retorno financeiro interferindo no lado pessoal,
conquistar as coisas atraves do trabalho, retorno financeiro como conseqiéncia do
reconhecimento, retorno financeiro e tempo parafazer o que gosta, conciliar fazer o que gosta
com o retorno financeiro, importancia do retorno financeiro aliado a Realizagdo Profissional.

G) Crescimento profissional e intelectual : esta categoria abrange trés subcategorias.
crescimento profissional, crescimento intelectual e aimportancia do trabalho criativo.

Crescimento profissional: abrange temas que falam da necessidade do ser humano de se
desenvolver, de crescer profissionalmente. Destaca a importancia do individuo perceber a
evolucao, o crescimento, ao iniciar “de baixo” e perceber entdo a diferenca de realidade de um
momento de sua vida profissional para outro, se relaciona com a idéia de se superar, fazer
amanhamais do que realiza hoje.

Crescimento intelectual: Envolve a busca pelo seu proéprio desenvolvimento, a
necessidade de estudar, de investir em s mesmo, retrata a importancia do conhecimento,

destaca que gostar € fruto do conhecer, que o prazer vem pelo conhecimento adquirido,
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reforca a necessidade de buscar conhecimento. Esta relacionada também a transposicao
de obstaculos.

Importancia do trabalho criativo: esta subcategoria descreve a importancia de o
trabalho utilizar a criatividade das pessoas e ndo ser estritamente um trabalho mecénico,
rotineiro. Os temas que fazem parte sdo: escolha pela possibilidade de criago, trabalhar com
0 pensamento, trabalhar de forma dindmica, trabalhar no operacional € desmotivante,
trabalhar sem poder pensar é desmotivante, trabalho variado € mais motivante; sem a
criatividade ndo tem inovagdo. Esta subcategoria destaca também a importancia da mudancga,
do novo no processo de realizagdo. Aborda a importancia de criar caminhos diferentes, a
necessidade da mudanca e da liberdade para fazer o que pensa.

H) Ambiente externo: esta categoria se refere as influéncias que o ambiente externo
exercem sobre a sociedade, 0 mercado, as empresas e consegiientemente, sobre o trabal hador.
Alguns temas que desta categoria fazem parte sdo: mudancas do mundo, o contexto de
mercado impede que o local de trabaho tenha todas as qualidades, consumidores exigentes,
acidentes dificultando a realizac8o, avangos da sociedade conduzindo a uma busca constante,
sociedade e empresas tém normas, meio é dinamico, obstaculos familiares para a realizagéo,
realizacdo da tarefa depende também de fatores externos, influéncia da familia na escolha
profissional e leitura do cenario para definir escolha profissional.

I) Relagdo com a sociedade: esta categoria se refere a necessidade do trabalhador de
contribuir com a sociedade, em retribuir o que ela lhe ofereceu. Os temas que fazem parte
desta categoria sdo: produzir beneficio para a comunidade, ter responsabilidade para com a
sociedade em fungéo do que aprendeu, servir € mais grandioso do que ser servido, oferecer o
gue de melhor ha em cada um para a sociedade, receber sem dar € errado, avida ndo é gratuita

e trazer solugdes para os problemas da sociedade.
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J) Escolha profissional: esta categoria se refere as dividas que o trabalhador tem em
relacdo as suas escolhas profissionais interferindo na sua Realizacdo Profissional. As duvidas
se referem a0 curso de graduacdo, a0 que buscam para si profissionalmente, a atuacéo
profissional do momento. Também fizeram parte desta categoria aspectos como a necessidade
de conhecer melhor as opgdes para entdo decidir, o conflito em ter que fazer as escolhas bem

como a autocobranca da definicdo profissional.

5.6.1.2. Fatores que Caracterizam a Realizac&o Profissional

Esta macro-categoria compreende os fatores que os sujeitos apontaram para conceituar
a Realizacdo Profissional ou para explicar como a sentem.

A) Realizacdo como busca continua: esta categoria descreve como se da o processo de
Redizacdo Profissional. Ele é entendido como um processo em construcdo, portanto
dindmico, se trata de uma busca continua e, a0 mesmo tempo, um estado que muda, que n&o é
constante, ou sgja, se hoje ha o sentimento de realizagdo, ndo significa que ele ir& permanecer.
E uma necessidade que se renova sempre; outras expectativas sdo criadas. E uma busca
infinda. Ela pode ser parcial em momentos da carreira, ou sgja, pode haver o sentimento de
quase realizacdo, ou redizacdo em parte. E entendido como um processo que tem altos e
baixos, apresentando assim varios recomecos.

B) Fazer o que gosta: a Realizagéo Profissional é entendida como fazer o que gosta ou
fazer algo que se identifique. Os temas ilustram: escolha profissional por gosto, identificacdo
com o trabalho, paix&o por seu curso de formagéo, fazer o que acredita, identificagdo com a
profissdo escolhida, fazer o que gosta traz prazer, atuar numa &rea de gosta e gostar do que

faz.
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C) Estar feliz: esta categoria abrange temas que descrevem a sensacdo da Realizagdo
Profissional. Fala da afetividade positiva do trabalho. Envolve temas como sensagéo de bem
estar, felicidade, satisfacéo profissional, trabalhar satisfeito e alegria no trabalho. Todos estes
temas foram mencionados como significados da Realizagdo Profissional ou estados que o

descrevem.

5.6.1.3. Caracteristicas do Trabalho

Esta categoria descreve como o trabalho € percebido: algo agradavel, prazeroso,
ambivaente, gratificante, importante, natural na vida das pessoas, traz auto-estima, € um
complemento da vida, condicdo da vida, € uma forma de compreender a passagem na vida,
conseguir a vida através do seu proprio esforgo, forma de crescimento pessoal e profissional,
forma de expressdo, representa dignidade, forma de mostrar seu valor na sociedade, forma de
contribuir para o mundo, forma de ser reconhecido, forma de obter sucesso, meio de
sobrevivéncia, forma de ter independéncia, é algo inerente ao individuo, forma de liberdade,

da sentido para a existéncia do ser humano, vaidade e forma de vencer navida.

5.6.1.4. Valores do trabalhador

Esta categoria diz respeito aos valores destacados pel os trabal hadores como importantes
e que devem existir na organizacdo em que eles trabalham. Compreende agilidade, €ética,
fidelidade, honestidade, humildade, justica, abertura para falar, objetividade, organizacgéo,
pontualidade, profissionalismo, reconhecimento, respeito, ser verdadeiro, sinceridade,
valorizagdo, vontade, clareza, coordenacdo do trabalho, formacdo das pessoas, seguranca,

técni cas adequadas.
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Importante destacar que foram agrupadas nesta categoria as respostas dos sujeitos para
a questdo especifica sobre o que eles consideram importante na organizagéo, podendo haver
outros momentos em que 0s entrevistados retratavam outros aspectos importantes porém
como estes surgiram em respostas as questdes de prazer, Realizacdo Profissiona ou

sofrimento, foram ent&o incluidos nas categorias destes temas macros.

5.6.2. Analise das Categorias por Critério de Selecdo da Entrevista

Uma segunda andlise detalhada foi feita com o intuito de conhecer as categorias mais
presentes de acordo com o resultado dos sujeitos em suas médias de prazer e sofrimento.
Assim, ao analisar os sujeitos de maiores médias em Prazer, notou-se que as categorias mais
frequentes foram: ‘Crescimento profissional e intelectual’; ‘Relagdo com a empresa’,
‘Relacd0 com as pessoas’, ‘Resultado do trabalho’, ‘Atitude de fazer sua parte’ e
‘Maturidade’.

As categorias mais freqlientes nos sujeitos de maior média em sofrimento foram:
‘Relagdo com as pessoas’, ‘Relagcdo com aempresa’ e ‘“Maturidade’.

Estas também foram as categorias mais freqlentes nos sujeitos de menor média em
prazer. Porém a categoria ‘Relagdo com a empresa’ foi a mais freqliente, seguida da ‘Relagdo
com as pessoas’ e por Ultimo da ‘Maturidade’.

As categorias mais freglentes nos sujeitos de menor média em sofrimento foram:
‘Maturidade’, ‘Relagdo com as pessoas’ e ‘Atitude de fazer sua parte’.

As categorias mais freqlientes nos sujeitos de média em sofrimento e em prazer foram:

‘Relagdo com as pessoas’, ‘Maturidade’ e ‘Relagdo com aempresa’.
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Nota-se que as categorias ‘Relacdo com as pessoas’ e ‘Maturidade’ estiveram presentes
com alta freqiiéncia em todos os cinco grupos. E a categoria ‘Relagéo com a empresa’ esteve
presente em quatro dos cinco grupos.

Ao aprofundar um pouco mais nestas trés categorias pode-se notar que os contelidos
mais presentes nos sujeitos que apresentaram maior media em prazer foram — ‘Avaiacéo do
outro’, onde o reconhecimento tem uma grande participagdo, e 0 ‘Desgaste nas relagdes’.
Quanto aos sujeitos de baixo prazer, destacadamente, a subcategoria mais fregiente foi a
‘Busca por relacionamentos satisfatorios’, compondo véarios temas que tratavam o0 desgaste
nas relagdes. Os individuos de médias altas em sofrimento também tiveram altas frequéncias
de temas relacionados ao desgaste nas relacfes. Além deste tema, a ‘Avaliagdo do outro’ e 0
‘Reconhecimento’ foram bem consideréveis. A menor participacdo do tema ‘Desgaste nas
relagdes’, aconteceu no grupo de baixa média em sofrimento. O tema mais freqlente neste
grupo foi o ‘Reconhecimento’, seguido do tema ‘Status’. Quanto ao grupo que apresentou
indices médios em prazer e sofrimento, a ‘Avaliacdo do outro’ e o ‘Desgaste nas relagdes’

foram os temas mais frequentes.
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V1) DISCUSSAO

Com esta discusséo, tentar-se-a responder aos questionamentos feitos na parte
introdutoria deste estudo, além de, evidentemente, responder aos problemas de pesquisa
levantados pel as hipoteses.

O desenvolvimento deste estudo visou conhecer e delimitar o tema Redizagdo
Profissional, bem como investigar o impacto dos valores individuais relativos ao trabalho e
dos valores organizacionais na Realizagdo. Para atender a primeira parte deste objetivo, uma
vez que a escassez de artigos na literatura indicava que o mesmo ainda carecia de maiores
investigages, partiu-se de alguns conceitos proximos, como o prazer, o bem-estar, o valor
relativo ao trabalho ‘Redizacdo no Trabaho’ e o fator de prazer ‘Redizagdo’. As
consideragOes a respeito destes dois Ultimos conceitos, serdo feitas posteriormente quando da
discussdo sobre as hipoteses deste estudo. Quanto aos dois primeiros, alguns aspectos
relevantes serdo discutidos agora.

De acordo com a andlise das entrevistas realizadas pode-se considerar que o critério
adotado de utilizar o conceito de prazer como referéncia para investigar a Realizacdo
Profissional foi coerente. Inicialmente, havia se suposto na introducéo deste estudo que, dos
guatro tipos de prazer categorizados por Tiger (1993), a Realizacdo Profissional estaria
compreendida mais claramente dentro do contexto dos Psicoprazeres, que Ssdo
proporcionados, entre outras fontes, pelo uso das habilidades e energia do individuo. Porém,
a0 andisar os resultados desta pesquisa, pode-se perceber que 0s Socioprazeres, agqueles
sentidos quando as pessoas estdo em contato com as outras, também podem estar relacionados
com a Realizagdo Profissional, uma vez que, solicitados a caracterizar este construto, 0s
sujeitos responderam, conforme se pode observar no detalhamento das categorias finais das

andlises das entrevistas, que a categoria ‘Relacdo com as pessoas’ descreve, entre outros
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aspectos, a busca por relacionamentos satisfatorios e ndo desgastantes como um componente
da Realizac&o Profissional.

Quanto ao bem-estar, este também pareceu estabel ecer suas conexdes com Realizacdo
Profissiona a partir dos resultados levantados nas entrevistas. O bem-estar na visdo
eudemonica é entendido como uma busca para atingir a perfeicdo que representa a realizacéo
do verdadeiro potencial de uma pessoa (RYAN; DECI, 2001). No inicio deste estudo foi
levantada a hipétese de que esta visdo de bem-estar parecia vir mais de encontro com o
entendimento de Realizacdo Profissional do que a visdo hedbnica do mesmo, tomando como
base, pressupostos do bem-estar eudeménico como ‘fazer aquilo que vale a pena fazer’,
‘viver de acordo com sua propria natureza’, ‘redlizar atividades congruentes com seus
proprios valores’ (RYAN; DECI, 2001). Esta visdo pode ser confirmada nas categorias
identificadas nas andlises das entrevistas ‘Fazer o que gosta’ e ‘Crescimento profissional e
intelectual’.

Porém, quando a categoria ‘Estar Feliz’ € considerada, nota-se que a visdo hedbnica do
bem-estar também é identificada no estudo. A visdo predominante entre os psicologos
hedbnicos é que o bem-estar consiste em felicidade subjetiva, e envolve a experiéncia do
prazer versus o desprazer, mas a felicidade ndo esté reduzida a um hedonismo fisico (KING;
NAPA, 1998). Assim, a Realizacdo Profissional parece compreender também o bem-estar
hedénico. De acordo com esta visdo, a felicidade pode ter sua origem nos objetivos que se
consegue atingir a partir de diferentes tipos de experiéncias. Neste sentido, a categoria
‘Resultado do trabalho’ também pode ter sua grande contribuicdo no alcance da Realizagdo
Profissional, pois ela compreende a importancia do acance dos objetivos tragados na
sensacao de Realizagéo Profissional e portanto, de prazer. Estes resultados confirmam a visdo
de King e Napa (1998) de que 0 bem estar deve ser concebido mais adequadamente como um

fenbmeno multidimensional que inclui aspectos de ambos os conceitos heddnicos e
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eudemonicos, mostrando desta forma que as pessoas consideram importante para ter uma
avaliagdo positiva de suas vidas tanto ter um significado para suas vidas como se sentirem
felizes, aspectos rel acionados respectivamente com a visdo eudemonica e hedonica.

Desta maneira, tanto o prazer como o bem-estar se confirmaram conceitos relevantes
para o entendimento da Realizagdo Profissional.

Deste ponto em diante, pretende-se responder as hipéteses levantadas neste estudo,
onde serdo apontados em caréter ilustrativo também resultados das andlises das entrevistas.

Hipotese Principal: a coeréncia entre valores relativos ao trabalho e valores
organizacionais contribui favoravelmente para a determinagdo da ‘Redlizacdo’ de
trabal hadores com formac&o superior.

Ao analisar os resultados deste estudo, pode-se afirmar que a hipotese principal deste
estudo foi parcialmente confirmada. Os resultados das correlacfes bem como das andlises
fatoriais afirmaram a coeréncia entre estes dois grupos de valores nesta amostra. A partir desta
coeréncia, pode-se identificar um valor, ‘Relacfes Sociais’, que foi preditor da ‘Realizacéo’.
A discussdo deste resultado sera detalhada a seguir na apresentagcdo da primeira hipotese
secundéria.

Hipotese 1 - valores relativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a
determinacdo da ‘Realizagdo’ de trabalhadores com formagéo superior.

Pode-se afirmar que esta hipétese foi parciamente confirmada, uma vez que nem todos
os valores relativos ao trabalho se mostraram significativamente importantes para predizer
‘Realizacdo’. De qualquer forma, ao analisar os resultados das regressdes realizadas (ver
secd0 Resultados- regressdes lineares) nota-se o importante papel da variavel ‘Relacfes
sociais’ ndo somente na definicdo da ‘Realizacdo’, mas de todos fatores de prazer e
sofrimento, o que pbde ser confirmado pelos resultados da andlise das entrevistas que

apontaram a categoria ‘Relacdo com as pessoas’ como a mais freqiiente de todas e presente
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em todas as entrevistas realizadas para investigar a Realizagdo Profissional. Estes dados
complementam o0 que a literatura aponta. Mendes e Morrone (2002) ponderam que o
confronto entre a subjetividade do trabalhador e as relagfes sociais podem gerar sofrimento.
Talvez 0 que possa ser acrescentado por este estudo € que as relagdes sociais, dependendo do
contexto avaliado, também podem gerar prazer para o trabalhador. De qualquer forma, a ata
frequéncia da categoria ‘Relagcdo com as pessoas’ valida, em parte, os achados das andlises de
regressao.

Hipotese 2- Vaores organizacionais contribuem favoravel mente para a determinacéo da
‘realizacd0’ de trabalhadores com formac&o superior.

Hipotese 4- Valores organizacionais contribuem favoravel mente para a determinagédo da
‘liberdade’ de trabalhadores com formag&o superior.

Hipdtese 6- Valores organizacionais contribuem favoravelmente para a determinagdo
do ‘desgaste’ de trabalhadores com formagéo superior.

Hipotese 8- Vaores organizacionais contribuem favoravel mente para a determinacéo da
‘desvalorizacdo’ de trabalhadores com formac&o superior.

Uma vez que os resultados deste estudo mostraram uma ndo discriminagdo entre o
grupo dos valores organizacionais e o grupo dos valores relativos ao trabalho, conforme foi
descrito na secdo de Métodos, somente um destes grupos, os valores relativos ao trabalho,
prosseguiu no teste das hipoteses. Destaforma, as hipoteses 2, 4, 6 e 8 ndo foram testadas.

Hipotese 3 — Vaores reativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a
determinacdo da ‘Liberdade’ de trabalhadores com formag&o superior.

Os valores ‘Relagbes Sociais’ e ‘Estabilidade’ predisseram significativamente
‘Liberdade’, sendo estarelagdo direta com o primeiro valor e inversa com o segundo.

Assim, quanto mais o individuo valoriza a Estabilidade, menos se sente livre no

trabalho. O valor ‘Estabilidade’ se refere a busca de seguranca e ordem na vida através do
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trabalho, permitindo suprir materialmente necessidades pessoais. O fator de prazer
‘Liberdade’, por outro lado, é definido como o sentimento de estar livre para pensar, organizar
e falar sobre o trabalho. Tavez o que possa explicar esta relacdo inversa sgja o raciocinio de
gue a busca pela ‘Estabilidade’, cujos itens tem também forte aspecto da necessidade
financeira, faga com que as pessoas abram méao de trabalhar em atividades ou fungbes que
déem esta liberdade para pensar e organizar seu trabalho em prol de ter um determinando
retorno financeiro ou mais, de ter uma garantia de ganho.

Hipétese 5 — Valores relativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a
determinacdo do ‘Desgaste’ de trabal hadores com formac&o superior.

Hipotese 7 — Vaores reativos ao trabalho contribuem favoravelmente para a
determinacdo da ‘Desvalorizagéo’ de trabalhadores com formac&o superior.

Os valores ‘Relages Sociais’ e ‘Estabilidade’ se mostraram significativos para predizer
tanto ‘Desgaste’ quanto ‘Desvalorizagdo’. A direcdo desta relagdo se mostrou inversa entre
‘Relagdes Sociais’ e os dois fatores de sofrimento (‘Desgaste’ e ‘Desvalorizagdo’) e direta
entre ‘Estabilidade’ e os mesmos.

Desta forma, quanto menor for o valor ‘Relagfes Sociais’ para o individuo, maior sera
0 seu sofrimento. Ao analisar este resultado, poder-se-ia pensar que estes dados refutam o que
aliteratura aponta. Mendes e Morrone (2002) ponderam que o confronto entre a subjetividade
do trabalhador e as relagdes sociais podem gerar sofrimento. Mas ao analisar os itens do valor
‘Relacfes Sociais’ pode-se notar que ele compreende expectativas muito mais no sentido de
doacdo por parte do individuo, do que de receber algo destarelacéo. Esta diferencatalvez seja
fator importante na explicagéo das vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho. Numa se¢éo
posterior, estes aspectos serdo discutidos com maior profundidade.

Quanto a relacéo entre o valor ‘Estabilidade’ e os fatores de sofrimento, a explicacdo

talvez possa estar na diregdo de que quanto mais se valoriza os aspectos materiais do trabal ho,
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quanto maior € a necessidade de ‘ganhar dinheiro’, ‘suprir necessidades materiais’, ou mesmo
‘ter estabilidade no trabalho’, mais o individuo sofre. Quanto mais ele tem estas expectativas,
mais o trabalho € sentido como desgastante, causador de estresse e frustracéo (alguns itens do
Desgaste), mais ele se sente injusticado e desvalorizado no trabalho (aguns itens da
Desvalorizacdo). Estes resultados corroboram os resultados de pesquisas de Diener; Oishi;
Lucas (2003) sobre 0 bem-estar nas quais concluem que as pessoas que desejam fortemente a
riqueza e o dinheiro sdo mais infelizes do que aqueles que ndo desejam.

Estes autores destacam ainda que, do ponto de vista eudemdnico, dar maior prioridade
para coisas materiais (dinheiro, fama e imagem), que em s mesmas ndo satisfazem as
necessidades psicolégicas basicas e pode, no maximo, apenas satisfazer parcialmente as
necessidades, e na pior das hip6teses pode desviar de um foco que produziria a realizacdo de
uma necessidade.

A categoria ‘Implicac8o Financeira’ identificada nas andlises das entrevistas confirmam
0 impacto do aspecto financeiro no processo de Realizagdo Profissional. Porém, ela destaca
gue este aspecto também é importante neste processo. Como a literatura aponta, se a
importancia atribuida a este fator for prioritaria, este aspecto se associa ao sofrimento. Por
outro lado, os conteidos das entrevistas apontaram que, se este fator estiver aliado com ‘Fazer
0 que gosta’, ele estara associado ao prazer.

Hipotese 9 — Variaveis socio-demogréficas produzem impacto na explicacdo da
‘Realizacdo’, da ‘Liberdade’, do ‘Desgaste’ e da ‘Desvalorizacdo’ de trabalhadores com
formagéo superior.

As variaveis socio-demogréficas ndo mostraram produzir impacto na explicacdo do
fator ‘Realizacdo’.

Quanto ao fator ‘Liberdade’, a variavel ‘Area de Formago Académica’ se mostrou

significativa nesta predi¢do. Pode-se entéo afirmar que dependendo do curso que a pessoa fez,
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e da profisséo exercida por ela a partir de sua formagdo, ela pode se sentir mais ou menos
livre no trabalho, no sentido da definigdo de ‘Liberdade’ dada por Mendes (2003): sentimento
de estar livre para pensar, organizar e falar sobre o trabaho. Dada a codificagdo das areas
feita no banco de dados deste estudo, pode-se observar que pessoas das &eas de
conhecimento ‘Sociais Aplicadas’ e de ‘Ciéncias Humanas® sentem-se mais livres no trabalho
do que das outras &reas.

Quanto aos fatores ‘Desgaste’ e ‘Desvalorizagdo’, a variavel demogréfica ‘ldade’ se
mostrou significa para predizé-los, sendo esta relacdo inversa: quanto maior a idade, menor €
0 sentimento de ‘Desgaste’ e de ‘Desvalorizagdo’. Estes dados diferem dos resultados obtidos
por Resende e Mendes (2003). Estas autoras, investigando vaores individuais, variaveis
demogréficas e vivéncias de prazer e sofrimento, concluiram a partir da analise das regressdes
utilizadas que as variaveis demograficas ndo sdo antecedentes das vivéncias de ‘Desgaste’ e
de ‘Inseguranca’ (fator nomeado de Desvalorizac&o naversdo utilizada neste estudo).

Considerando as categorias finais da anadlise das entrevistas, isto pode estar associado
com a categoria ‘Maturidade’, que retrata que a Realizagdo Profissional tem relagdo com a
forma como as pessoas lidam com as situagdes adversas do dia-a-dia. E neste sentido, talvez o
tempo possa auxiliar as pessoas a administrar melhor estas questes. Isto pode ser
hipotetizado, a partir dos resultados deste estudo: alta fregiiéncia da categoria maturidade na
andlise das entrevistas e a relacdo significativa e inversa entre idade e os fatores de
sofrimento. Ou ainda, com o tempo, as pessoas passam a priorizar valores diferentes. Estudos
feitos por Schwartz (1992) mostram que as pessoas mais jovens priorizam valores de
Hedonismo e Autopromocao — Poder e Auto-realizagdo, ao contrario, quanto maior a idade,
mais os individuos priorizam os tipos motivacionais Benevoléncia e Universalismo. Estas

guestdes serdo discutidas com mais detalhe no proximo tépico.
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Serdo discutidos agora com mais detalhes os resultados identificados nas andlises das
entrevistas.

A categoria ‘Relacdo com as pessoas’ foi a mais freqliente e foi identificada em todas as
entrevistas, além de ter confirmado resultados encontrados na etapa quantitativa, o que reforca
aimportancia das relagfes sociais ha compreensdo do Prazer e do Sofrimento do Trabal hador
neste processo de busca e alcance da Realizagdo profissional.

E importante, porém, destacar algumas diferencas entre dois conceitos tratados até
entdo: valor ‘Relagbes Sociais’ e categoria ‘Relacdo com as pessoas’. O valor ‘Relagdes
Sociais’ compreende a busca de relagbes sociais positivas no trabalho e de contribuicéo
positiva para a sociedade por meio do trabalho (PORTO; TAMAY O, 2003), enquanto que a
categoria ‘Relagdo com as pessoas’ compreende além destes aspectos, outros dois aspectos
gue seriam a diferenca entre as pessoas, com suas implicagdes e aimportancia da avaliagdo do
outro em relacéo a pessoa do trabal hador e em relagcdo ao trabalho deste.

Ao examinar mais detalhadamente os itens do valor ‘Relagbes Sociais’ e os da categoria
‘Relac8o com as pessoas’ pode-se notar que o valor ‘Relagbes Sociais’, compreende aspectos
mais atruistas desta relacdo, ou segja, o0 trabalhador que tem este valor como importante,
entende que deve ‘gudar os outros’, ‘auxiliar os colegas de trabalho’, ‘ter um bom
relacionamento com colegas de trabalho’,” ter amizade com colegas de trabalho’, ‘colaborar
com o desenvolvimento da sociedade’, ‘ser Util para a sociedade’, ‘ter compromisso socia’,
‘combater injusticas sociais’, entre outros itens que compdem o fator. A categoria ‘Relagdo
com as pessoas’, por outro lado, agrupou além destes aspectos citados, que se encaixaram ha
subcategoria ‘busca por relacionamentos satisfatorios’, outros que compreendiam interesses
mais individuais do que coletivos. A subcategoria, ‘Avaliagdo do outro’, mostra aimportancia
do reconhecimento do outro, do elogio do outro, de ter a valorizagcdo do outro em relacéo ao

seu trabalho, de ter o respeito do outro, da imagem gue as outras pessoas tém sobre o
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trabalhador, da necessidade de ser aceito pelo grupo, enfim, da importancia de ser avaliado
positivamente pelo outro neste processo de Realizagcdo Profissional. Assim, pode-se afirmar
gue na categoria ‘Relacdo com as pessoas’ foi identificada também uma forte necessidade de
atender a objetivos pessoais em relagdo a interagdo com as pessoas. Estas diferencgas entre o
valor ‘Relagbes Sociais’ em relagdo a categoria ‘Relacdo com as pessoas’ parecem estar
relacionadas com o tipo motivacional de valores, segundo Tamayo e Schwartz (1993). Se o
tipo motivacional estiver na categoria de Benevoléncia ou Universalismo, prevalecem os
interesses coletivos, se estiver na categoria de Autodeterminagdo, se destacam os interesses
individuais (TAMAYO; SCHWARTZ, 1993). Outra relacdo ainda pode ser feita. Se o tipo
motivacional perseguir a dimensdo Autotranscendéncia, prevalecerdo interesses coletivos, se
por outro lado, perseguir a Autopromocao, prevalecerdo os interesses individuais.

Um dado que caminha nesta mesma diregéo pode ser identificado quando se observa
gue a categoria ‘Relagdo com a sociedade’ foi claramente concentrada no grupo de sujeitos
com baixa média de sofrimento. Eles apontavam para a necessidade de servir, de retribuir a
sociedade em funcéo de ter feito um curso, de ter se profissionaizado. Notase uma
caracteristica maior de atruismo nestas duas pessoas, sendo neste caso associada ao baixo
sofrimento. Esta categoria por sua vez, estaria compreendida semanticamente, dentro do valor
‘Relagdes Sociais’, uma vez que ela mostra a importancia de contribuir para a sociedade, de
dar 0 que recebeu em troca da mesma.

Os resultados das andlises das regressdes mostraram que o valor ‘Relagdes Sociais’ se
correlaciona positivamente com o prazer e inversamente com sofrimento. As entrevistas, por
outro lado, apontaram a categoria ‘Relacdo com as pessoas’ tanto no polo do prazer como ho
do sofrimento. Dependendo do que sgja importante para cada individuo nesta relagdo, dos
resultados que ele acanga nesta interacdo, ele tera mais ou menos vivéncias de prazer ou de

sofrimento. Fica o questionamento do impacto da importéancia atribuida pelo trabalhador a
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avaliagdo do outro no seu prazer e no seu sofrimento. Este aspecto ndo foi avaliado
diretamente neste estudo, uma vez que os valores relativos ao trabalho ndo abarcavam esta
particul aridade da relacdo entre as pessoas, mas através das entrevistas, foi possivel identifica-
lo. Ao andlisar os demais itens da escala de valores relativos ao trabalho, pbde-se perceber
gue esta expectativa em relagdo ao trabalho, ndo foi contemplada neste instrumento. Talvez
esta ‘avaliagdo positiva do outro em relagdo ao trabalhador e ao seu trabalho’ possa ser um
valor relativo ao trabalho. Talvez, ela tenha sido extremamente diluida no fator ‘Prestigio’,
em itens como ‘ter prestigio’, ‘ter notoriedade’, e ‘ter fama’. De qualquer forma, ndo se pode
afirmar que estes itens avaliam 0s mesmos aspectos descritos na subcategoria ‘Avaliacéo do
outro’. Pode ser que este ‘valor’ constitua uma estrutura semantica e fatorial distinta e que
pode ser adicional no grupo de valores relativos ao trabalho. Com isto pretende-se sugerir
também futuros estudos ndo sO sobre as particularidades da relagdo entre as pessoas no
processo de Realizacdo Profissional, como sobre os valores do trabal hador.

Os resultados deste trabalho véem a confirmar também questfes discutidas por Mendes
(1995). Esta autora discorre sobre a importancia do trabalhador se sentir Util, produtivo e
valorizado para o fortalecimento da identidade do mesmo, uma vez que este processo reforga
sua auto-imagem e tras a possibilidade de auto-realizacdo. “O reconhecimento € a forma
especifica da retribuicdo moral-simbdlica dada ao Ego, como compensagdo ao engajamento
de sua subjetividade e inteligéncia’ (Resende, 2003, p.40). Assim, este estudo vem confirmar
a importancia da relagdo que o sujeito estabelece com o outro nesta dinamica da Realizacdo
Profissional.

Outro aspecto relacionado a esta categoria que pode ser observado € que, apesar da
categoria ‘Relagdo com as pessoas’ estar presente nos cinco grupos (alto prazer, baixo prazer,
ato sofrimento, baixo sofrimento e médios prazer e sofrimento), apresentou algumas

particularidades. O desgaste nas relactes sd ndo esteve presente onde havia baixo sofrimento,
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e este grupo foi 0 que apresentou a maior freqiéncia na categoria Maturidade, o que faz supor
gue as pessoas que sabem lidar melhor com as situagdes do dia-a-dia, se desgastam menos nas
relacoes, sofrendo menos desta forma.

A categoria ‘Maturidade’ foi a segunda mais frequente no resultado das andlises das
entrevistas. Os temas que compdem esta categoria parecem estabelecer relagdo com o
conceito de coping, que € definido como uma variavel individual que indica a forma como as
pessoas geralmente enfrentam ao estresse . Ela é determinada por fatores pessoais, exigéncias
situacionais e recursos disponiveis (LAZARUS; FOLKMAN, 1984). O estresse ndo foi
investigado diretamente, porém pode-se perceber nas respostas dos sujeitos, que diversas
situagbes controversas sdo vivenciadas no trabalho, podendo gerar sofrimento para o
trabalhador. A maneira como cada um lida com estas situagdes se mostrou fator importante na
busca pela Realizagéo Profissional. Abaixo seguem verbalizagbes de dois entrevistados, o
primeiro com ato e o0 segundo com baixo indice de sofrimento. O primeiro disse ndo se sentir
realizado profissionalmente quando isto foi questionado. O segundo disse ter vivido varios

momentos onde se sentiu realizado mas que esta realizagcdo é uma busca constante.

“Acho que a Realizacdo Profissional pelo menos hoje, eu encontraria quando eu ndo
tivesse esse nivel de ansiedade ruim que eu tenho hoje, esse nivel de cobranca que eu tenho
hoje comigo. ” (Alto Sofrimento).

“As vezes, & noite, eu aborrecido, preocupado com alguns outros problemas que todos
nos temos, para sair desses problemas, em vez de perder sono, penso na quimica e ai
adormego tranquilo, sem problema algum. Naquela noite, na noite ali, ndo adiantava, ndo
tinha como resolver. Entdo ia perder o sono, perder o sono? Pra que? Entdo eu fugia desses
pensamentos pensando na quimica. Eu fiz isso durante a minha vida toda e até hoje fago
iss0”. (Baixo sofrimento).

Pinheiro; Trocolli; Tamayo (2003) levantam algumas questfes conceituais e
metodol 6gicas envolvidas no estudo do coping, dentre elas a falta de consenso sobre os tipos

de estratégias avaliadas. Mas uma perspectiva que tem sido referenciada pela literatura é a
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perspectiva cognitivista de Folkman e Lazarus (1980, apud ANTONIAZZ| et. al, 1998) que
divide o coping em duas categorias funcionais: coping focalizado no problema e coping
focalizado na emocdo. A primeira categoria refere-se ao esforco do individuo para atuar na
situacdo que deu origem ao estresse, tentando mudéla. A segunda categoria constitui-se o
esforco para regular o estado emocional que € associado ao estresse, tendo o objetivo de
alterar o estado emociona do individuo. As estratégias deste tipo de coping visam diminuir a
sensacdo fisica desagradavel de um estado de estresse. Alguns exemplos destas estratégias
sd0: sair para correr, fumar um cigarro, tomar um tranqilizante, assistir a um filme, entre
outros.

Seidl; Trécolli; Zannon (2001) realizaram um estudo que investigou a estrutura fatorial
da Escala Modos de Enfrentamento de Problemas — EMEP, resultando na verséo adaptada e
validada para a populagdo brasileira, no qual identificaram quatro fatores: estratégias de
enfrentamento focalizadas no problema, estratégias de enfrentamento focalizadas na emocéo,
préticas religiosas/pensamento fantasioso e busca de suporte social. O estudo de Seidl;
Trécolli; Zannon (2001) identificou duas outras formas de enfretamento do estresse utilizadas
pelos sujeitos. A estratégia de busca do suporte socia aponta para a importancia do apoio de
pessoas significativas em situagdes de estresse. Corroborando os achados desses autores, este
estudo identificou uma categoria de conteido semelhante chamada ‘Relacdo com as pessoas’,
na qual se pdde confirmar que as pessoas esperam ter no ambiente de trabaho
relacionamentos satisfatérios e ndo desgastantes.

Um outro conceito tedrico que também parece estabelecer relagdo com a categoria
‘Maturidade’ é discutido por Ferreira e Mendes (2003), como Estratégias de Mediacéo.
Resgatando a finalidade destas estratégias apontadas pelos autores, 0 seu intuito é superar as

adversidades do contexto de trabalho, com o objetivo de assegurar a integridade fisica,
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psicoldgica e social do trabalhador. Quando se analisa a categoria ‘Maturidade’, observa-se
gue ela aponta para a forma como as adversidades do trabalho devem ser administradas.

“Compreenda vocé que vocé € uma pessoa limitada e suas forgas, suas possibilidades
sdo também limitadas”. (Baixo sofrimento)

“Acho que é encontrar um equilibrio ai entre aceitar desafios, conseguir correr atras
deles, sem, sem sofrimento téo grande que eu carrego hoje quanto aisso”. (Alto sofrimento)

Outro aspecto da literatura que parece ter sido corroborado pelos resultados deste
estudo foi apontado por Ferreira e Mendes (2003). Segundo estes autores, quanto mais
eficientes e eficazes forem as estratégias de mediagéo individuais e coletivas, menor sera o
custo humano do trabalho, havendo um predominio de bem-estar individual e coletivo e vice-
versa. Assim, os resultados deste estudo parecem ter confirmado esta dindmica, umavez que a
categoria ‘Maturidade’ foi associada ao conceito de Reaizacdo Profissional, ou sga, 0s
sujeitos participantes entenderam que o alcance da Realizac8o Profissional, conceito que esta
relacionado com a sensacdo de bem-estar, exige das pessoas a utilizagdo de estratégias
diferenciadas e mais elaboradas para lidar com as situacfes do dia-a-dia, 0 que foi claramente
demonstrado nas falas dos sujeitos a0 serem questionados sobre o que os levava a sentir
Realizagdo Profissional.

“Mas eu acho que no fundo eu ter esperado um certo tempo foi bom, porque eu também
ndo sai com...., quando eu sai eu ja ndo tava mais com aquela magoa, e eu acho que eu
consegui falar alguma coisa pra evitar esse tipo de problema com as outras pessoas” (Baixo
Prazer)

Ferreira e Mendes (2003) apontam também que “quando as tarefas sdo rigidamente
prescritas, elas tendem a ‘engessar’ as possibilidades de agéo dos trabalhadores” (p.51) e neste
momento as estratégias operatérias entram em acdo visando confrontar as contradigdes
existentes e manter a salde do trabalhador. A categoria ‘Crescimento Profissiona e
Intelectual’ que destaca entre outros aspectos, a importancia de ampliar os conhecimentos, de

aprender cada vez mais, de ter a possibilidade de realizar um trabalho criativo para que o
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trabalhador alcance sua Realizagdo Profissional, confirma este argumento. Esta categoria
aponta para o sofrimento que é associado ao trabalho que ndo permite o uso das capacidades
intelectuais do individuo.

Quanto as estratégias de mobilizagdo coletiva, que representam modos de agir em
conjunto dos trabalhadores, através do espago em comum para discussdo e cooperagdo, com 0
intuito de eliminar o custo humano negativo do trabalho (FERREIRA;MENDES, 2003), estas
nao ficaram evidentes nos resultados das anadlises de conteldo da entrevista, talvez porque
este conceito ndo tenha sido profundamente explorado nas mesmas. De qualquer forma, ndo
foi um contetido que surgiu naturalmente dentro das questfes da entrevista.

Quanto as estratégias defensivas, que constituem mecanismos individuais ou
compartilhados de negagdo e/ou racionalizagdo do sofrimento e do custo humano negativo
ocasionado pelas contradigdes e pelos conflitos vivenciados no contexto de producgédo de bens
e servicos (FERREIRA;MENDES, 2003), foi possivel identificar alguns indicios de ativismo
por parte de alguns entrevistados, caracterizados pelo engagjamento em situagdes multiplas.
Isto deixa margem para discussdo do uso de uma das estratégias defensivas descritas por Jayet
(apud MENDES; MORRONE, 2002) que € o ativismo com o intuito de evitar a consciéncia.
Outro tipo de estratégia descrita por este autor que pode ter sido utilizada foi a desmotivagéo e
0 desencorgjamento, que foram detectados através dos relatos de um dos sujeitos com baixo
prazer no trabalho. Quando este foi convidado para participar também da segunda fase deste
estudo, ele ja havia saido ‘voluntariamente’ da organizacdo. De um modo geral, as respostas
dos entrevistados ndo demonstraram forte presenca do uso de estratégias defensivas. As
respostas apontaram mais para uma percepcao maior do sofrimento vivido e de suas possiveis
causas e para uma busca de um novo posicionamento em relagdo ao trabalho, a maneira de

lidar com este sofrimento ou com a fata do prazer. As respostas dos sujeitos durante a
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entrevista indicavam formas mais elaboradas, ‘maduras’, de lidar com conflitos, impasses e

dificuldades ou a necessidade de realizar algumas mudancgas neste sentido.

“Porgue também aquela coisa de ser sempre perfeita, perfeita, gera um stress, porque
a gente ndo é perfeito, sd Deus, entdo eu falel, assim ndo ta bom” (Alto Sofrimento).

“E juntando a questéo deu cair na real que eu tenho que aceitar os outros ou entéo que
eu ndo preciso ser igual, ajudou a caminhar melhor ” (Alto sofrimento).

“Tem hora que € preciso parar, analisar porqué que as coisas estédo acontecendo desta
forma” (Baixo prazer).

A categoria ‘Relagdo com a empresa’ foi a terceira mais freqlente nas andlises das
entrevistas. Ela parece estar relacionada com o conceito de Percepcdo de Suporte
Organizacional, conceito definido por Eisenberger et. al. (1986) como “crengas globais
desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a organizagdo valoriza as suas
contribuigdes e cuida do seu bem-estar” (p.501). Segundo Cordes e Dougherty (1993), quando
o trabalhador inicia em uma organizacao ele tem certas expectativas em relacdo ao que estara
realizando profissionalmente e ao que a organizacdo poderd Ihe oferecer como recompensa.
Com o tempo estas expectativas sdo confrontadas com a realidade e quando os resultados
desta comparacdo sdo muito discrepantes, isto pode influenciar o comportamento das pessoas
no trabalho. O desbalanceamento extremo desta relacdo seria a vivéncia de burnout,
fendmeno que ocorre quando a organizagdo demanda mais do que as pessoas podem dar e
oferece menos do que elas precisam (MASLACH; LEITER, 1997). Este estudo né&o
investigou o burnout e provavelmente, a julgar pelos resultados das médias dos sujeitos em
sofrimento, a maioria dos trabalhadores desta pesquisa ndo apresentariam sofrimento num
nivel tdo crénico. De qualquer forma, € importante aertar para a necessidade das
organizacOes assumirem de maneira mais efetiva sua parcela de responsabilidade sobre a

salde do trabalhador, pois ela pode minimizar o processo de sofrimento dependendo da



117

dindmica que estabelecer com seus empregados. Tamayo e Trécolli (2002) chegaram a
resultados que apontam que variaveis de suporte organizacional que envolvem processos de
gestédo e gerenciamento de chefia podem diminuir a exaustdo emocional. Identificaram
também que a exaustdo pode ser reduzida através da melhora do suporte social dos colegas e
supervisores e atraves da implementacdo de politicas de ascensdo, promogéo e salérios dentro
da organizagéo.

Mendes e Morrone (2002) afirmam que além das relagdes sociais outros dois aspectos
podem gerar sofrimento ao trabalhador a0 entrar em choque com sua subjetividade: as
restri¢des das condigdes socioculturais e ambientais e a organizagdo do trabaho. Isto pode ser
ilustrado através das categorias ‘Relacdo com a empresa’, ‘Relacdo com a Sociedade’ e
‘Ambiente externo’ que vem demonstrar justamente as particularidades da relacdo que o
trabalhador tem com a empresa, com seu ambiente de trabalho e com a sociedade. Estas
categorias de conteido das entrevistas exemplificam a necessidade do trabalhador conciliar
interesses entre seus vaores e 0s da organizacdo, a necessidade da organizacdo oferecer
condicdes de trabalho adequadas, tanto fisicas quanto psiquicas, a necessidade do trabal hador
se sentir valorizado pela organizagéo, as influéncias que o ambiente externo exercem sobre a
sociedade, 0 mercado, as empresas e consequientemente, sobre o trabahador e por dltimo a
necessidade do trabalhador retribuir o que recebeu da sociedade, 0 que parece ter relacéo com
os dois aspectos destacados por Mendes e Morrone (2002) .

A proxima categoria levantada nas andlises das entrevistas foi a categoria ‘Atitude de
fazer sua parte (empenhar-se)’. Ao analisar os contelidos desta categoria parece que 0s
sujeitos estavam se referindo & importancia do conceito de comprometimento, pois falam de
aspectos como envolvimento com o trabaho, adesdo com os objetivos. O comprometimento
possui, segundo Bastos (1994), abordagens ou enfoques que podem ter origem na Sociologia,

nas Teorias Organizacionais e na Psicologia Social, sendo eles. Enfoque Afetivo, Calculativo,
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Normativo, Sociolégico e Comportamental. Segundo Mowday, Steers e Porter (apud
BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000), o comprometimento afetivo compreende trés
dimensfes. a aceitagdo dos valores, normas e objetivos da organizacdo; a disposicdo de
investir esforcos em favor da organizagdo e o desgjo de manter-se membro da organizagdo. A
segunda dimensdo citada mostra este intuito de contribuir, fazer sua parte, destacado por todos
os entrevistados. Porém, 0 engajamento evidenciado nas entrevistas, extrapola o aspecto da
organizacdo, e é estendido para o comprometimento com o trabalho, com sua carreira e até
com seus valores pessoais, algo ndo investigado neste trabalho, confirmando achados de
Bastos (1994).

Parte dos resultados da andlise das entrevistas pode confirmar resultados de outras
pesquisas sobre prazer e sofrimento no trabalho. Mendes e Morrone (2003) realizaram uma
pesquisa com traba hadores da ‘Feira de Importados do Distrito Federal’, e identificaram trés
categorias de prazer e trés de sofrimento, que parecem relacionadas com algumas categorias
gue este estudo apontou. As categorias de prazer identificadas por Mendes e Morrone (2003)
foram: A) Beneficios, onde o trabaho € percebido como um meio de alcancar metas
materiais, pessoais e afetivas. Parece gque a categoria identificada neste estudo, ‘Implicagdo
Financeira’, esta relacionada com um destes de tipos de beneficios. Esta categoria destaca a
importancia do trabalho oferecer também um retorno financeiro. B) Gratificagdo, na qual o
trabalhador destaca o prazer sentido por fazer o que gosta, por fazer algo com o que se
identifica e por diversos outros aspectos que fazem com que o trabalho o gratifique. As
categorias identificadas neste estudo ‘Fazer o que gosta’ e ‘Estar feliz’ também descrevem
aspectos semelhantes, na medida em que mostram que o trabalhador se sente realizado
profissionamente quando se sente feliz e gosta do que faz e faz 0o que gosta C)
Reconhecimento, esta categoria mostra que o trabalhador sente prazer quando tem a

admirac8o das outras pessoas em relacdo ao seu trabalho, quando é valorizado no trabalho e
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reconhecido. Neste estudo, as categorias ‘Relacdo com as pessoas’ e ‘Relagdo com a
empresa’, também apresentaram conteldos que apontam tanto para a importéncia da
avaliacdo positiva gue as outras pessoas fazem do trabalho da pessoa e com o reconhecimento
gue vem junto desta avaliacdo (‘Relacdo com as pessoas’), quanto pela importancia do
trabalhador se sentir valorizado pela empresa (‘Relagcdo com a empresa’).

As categorias de sofrimento no trabalho identificadas por Mendes e Morrone (2003)
foram: A) Descontentamento, que mostra o sofrimento sentido pelo trabalhador ao realizar um
trabalho que € incapaz de proporcionar crescimento, por ndo oferecer condicdo de
aprendizagem. Neste estudo, a categoria ‘Crescimento Profissional e Intelectual’ também
envolve esta necessidade que o individuo tem de crescer intelectual e profissionalmente para
gue se sinta realizado no trabalho. B) Falta de reconhecimento, categoria que reforca a
importancia do trabalhador sentir-se reconhecido pela organizagdo onde trabalha, aspecto
também identificado neste estudo, através das categorias ‘Relagdo com as pessoas’ e ‘Relagéo
com aempresa’. C) Falta de infra-estrutura, que aponta o sofrimento sentido pelo trabal hador
qguando seu ambiente de trabalho n&o possui as condigdes fisicas adequadas, como protecdo
contra chuvas, energia elétrica, banheiros e calcamento adequado. Neste estudo, a categoria
‘Relacdo com a empresa’ também mostrou a importancia da organizacdo dar condices de
trabal ho apropriadas para o trabalhador. Porém, neste estudo, esta categoria abrangeu, além de
aspectos fisicos do ambiente, aspectos mais ligados a cultura da organizagdo como tempo para
se desenvolver e para executar o trabalho, treinamento, orientacdo, planejamento,
organizacdo, entre outros. Talvez os aspectos fisicos identificados por Mendes e Morrone
(2003) tenham sido mais marcantes em fungdo do tipo de trabalho desenvolvido pelos
profissionais analisados naquel e estudo que, ao trabalharem muito mais expostos ao ambiente
externo do que os trabalhadores investigados neste estudo, receberiam uma influéncia muito

mais forte destes aspectos de infra-estrutura.
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Um outro aspecto interessante a ser destacado € que a categoria escolha profissional,
que esta associada a duvidas quanto & escolha dificultando o acance da realizag&o, ndo esteve
presente no grupo de alto prazer e foi baixissima a sua frequéncia no grupo de baixo
sofrimento.

A categoria ‘Caracteristicas do Trabalho’, na verdade, compreendeu aspectos que
estiveram diluidos entre as categorias que caracterizam a realizagéo ou apontavam fatores que
interferem na mesma. Isto fica claro quando se analisa alguns de seus temas: ‘forma de ser
reconhecido’, ‘forma de crescimento pessoa e profissional’, ‘ago prazeroso’, entre outros.
Talvez o conteldo que mais se diferencie nesta categoria sdo 0s conteidos relacionados a
perceber o trabalho como uma forma de dar sentido para a existéncia do ser humano.

Os contetdos da categoria ‘Valores do Trabaho’ estavam compreendidos nos valores
organizacionais, bem como nos relativos ao trabalho, que se mostraram um Unico conjunto
conforme foi apontado e discutido anteriormente.

Este estudo tinha como um de seus objetivos entender como se d& este processo de
Realizacdo Profissional, 0 que promove esta realizacdo, tanto no nivel do individuo quanto no
nivel do seu ambiente de trabalho. Com base nos resultados levantados pode-se entender que
estes objetivos foram atingidos. Analisando os resultados levantados, pode se dizer que a
Realizacdo Profissional ocorre de maneira dindmica, sendo um processo em constante
transformac&o. Numa tentativa de analisar os principais achados deste estudo, sob a 6tica dos
trés niveis da analise propostos por Hox (1996) as variaveis identificadas foram agrupadas
conforme se segue:

Varidveis no nivel de individuo: os valores que o individuo tem em relagéo ao trabal ho;
sua maturidade para lidar com as diversas situacfes que ocorrem no ambiente de trabalho; sua

atitude para com o trabalho (de empenho e dedicacdo) e sua escolha profissional.
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Varidveis no nivel dos grupos: arelagdo que o trabalhador estabelece com as pessoas é
determinante neste processo de realizaco.

Varidveis no nivel da organizagcdo: neste grupo, foram identificados a relacéo que o
trabalhador estabelece com a empresa, com as expectativas que o trabalhador tem sobre a
mesma; o resultado do trabalho que ele consegue mostrar para a organizagdo, O retorno
financeiro que ele recebe pelo seu trabalho e o crescimento profissiona e intelectua que ele
consegue N0 momento.

Num quarto nivel identificado compreendeu variaveis relacionados a interacdo do
trabalhador com um meio mais amplo, e neste nivel foram agrupadas as varidveis Relacéo

com a Sociedade e 0 Ambiente Externo.
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VII) CONCLUSAO

“Néo sei bem como dizer, mas eu penso que realizar profissionalmente ndo é uma vez,
nos estamos sempre nos realizando profissionalmente. 1sso nunca para, nunca para. S6 no
final quando né&o tiver mais condigdo alguma”

(Entrevistado)

Este estudo vem confirmar que a Realizacdo Profissional € a0 mesmo tempo um
aspecto de prazer e sofrimento no trabalho e que sofre o impacto dos valores que o individuo
tem em relagdo ao trabaho, especialmente do valor ‘Relacfes Sociais’. Apontou ainda para o
importante papel de trés fatores neste processo de busca da Realizacdo Profissional: das
interacdes que o individuo tem no seu ambiente social e do que ele busca nestas interacoes;
dos recursos de enfrentamento que o sujeito tem para lidar com as diversas situagoes
geradoras de sofrimento no trabalho e da dinamica que estabel ece com a organizacdo na qual
esta inserido.

Um dos objetivos deste trabalho foi descrever o fendmeno da Realizagdo Profissional e
entende-se que foi atendido, pois foi possivel identificar fatores que interferem neste processo
e como a redlizacdo € sentida pelos trabalhadores. Recomendase a continuidade de
investigagdes sobre este tema como extremamente importante e necessaria, pois o tema € de
relevancia para a salde e o bem-estar do trabalhador e também por consequéncia, para a
salide das organizagdes e da sociedade. E evidente a necessidade do ser humano de encontrar
mais prazer em seu trabalho e a Realizagdo Profissional € uma das aspectos deste prazer no
trabalho.

Este estudo privilegiou o conhecimento da Realizagdo Profissional em profissionais de
nivel superior, em funcéo de que se partiu do pressuposto de que seria importante que o

trabalhador ja tivesse feito uma escolha profissional e nela atuado ha pelo menos um ano.
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Porém, entende-se que este fendmeno deve ser investigado de maneira mais ampla, buscando
estender sua compreensdo para profissionais que ndo fizeram um curso superior. Esta
necessidade foi ainda mais posta no momento da discussdo da andlise de contelido das
entrevistas. A categoria ‘Crescimento Profissional e Intelectual’ compreendia entre outros
aspectos a necessidade do trabalhador realizar trabalhos variados, criativos e ndo repetitivos.
Ficou entdo o questionamento de que se os profissionais que atuam em atividades mais
operacionais e que ndo tem também a formac&o superior, tém necessidades diferentes em
relacdo a esta questdo. Ou seja, poderia ser esta categoria encontrada mais em um grupo de
trabalhadores do que em outro? Este foi o retrato das categorias de um grupo que apresentou
alta média no valor Realizacdo no Trabalho (4,27, numa escala de 5 pontos). Em funcéo disto,
poderiam os resultados serem diferentes se este valor ndo fosse preponderante para este
grupo? Se fosse avaliado um grupo que tivesse como valor predominante em relagéo ao
trabalho, estabilidade, por exemplo, as categorias finais seriam também diferentes? Como
seria, por exemplo, o resultado destas investigagdes num grupo de trabalhadores do setor
publico? Com estas perguntas se pretende alertar para a necessidade de mais investigacoes
sobre este tema. Este estudo, de certa forma, buscou abrir caminhos, caminhos estes que
necessitam ser explorados. As atas médias dos sujeitos no fator ‘Realizagdo’ (4,27 numa
escala de 5 pontos) mostram que este € um valor relativo ao trabalho importante para o
trabalhador, sendo esta a maior média dentre todos os valores relativos ao trabalho avaliados
neste estudo, o que valida a importancia deste tema no contexto do trabalho e neste sentido, a
relevancia de construir umamaior solidez conceitual sobre o mesmo.

A uni&o de métodos quantitativos e qualitativos neste estudo foi extremamente rica para
acompreensdo da varidvel estudada. A Psicodindmicado Trabalho € uma perspectiva que tem
cada vez mais aberto esta possibilidade dentro da érea do comportamento organizacional.

Zandli (2002) discute a ampliagdo das opgdes metodol bgicas neste campo que antes eram
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exclusivamente quantitativas. Muitos desafios metodol 6gicos ainda se tém pela frente mas a
possibilidade de conciliar estes dois métodos é uma alternativa que pode em muito enriquecer
os achados da literatura.

Assim, sugere-se que novos estudos explorem melhor o tema e busquem identificar
outras variaveis antecedentes que possam explicilo melhor, ou sgja, que expliquem um maior

percentual de varianciada principal varidvel consequente.
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ANEXOS

Anexo A

Orientagdes Gerais

Caro Participante, vocé estara respondendo a seguir a quatro questionarios diversos, a saber:
1) Dados sicio-demogréficos;
2) Escalade valores relativos ao trabal ho;
3) Escalade valores organizacionais e
4) Escala de vivéncia de prazer e sofrimento no trabal ho.
Cada questionério tem o seu objetivo e as instrucdes de cada um sdo diferentes devendo vocé
estar atento a cada umadelas.
Vocé somente passara para o preenchimento do question&rio seguinte quando concluir o

anterior.

Ao responder as questdes voce estarg, de certaforma, considerando a sua percepcdo dentro do
seu ambiente de trabalho, portanto, caso vocé trabalhe em mais de uma organizagéo,

“escolha” somente uma delas para tomar como referéncia para responder 0s questionérios.

Suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo.
Procure responder de maneira bastante sincera.
Desde ja, agradeco sua colaboraco.
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Anexo B

DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Marque com X as respostas das questdes de multipla escolha e descreva a resposta nas
guestdes abertas:

1) Idade: anose meses

2) Sexo:

() Masculino () Feminino

3) Estado civil:

( )Solteiro ( )Casado ( )Separado ( ) Divorciado ( )Amasiado ( ) Vilavo
4) Escolaridade:

() Superior Completo Curso: Ano de conclusdo:
() Especializagéo Curso: Ano de conclusdo:
() Mestrado Curso: Ano de conclusdo:
() Doutorado Curso: Ano de concluséo:
( ) Pés-doutorado Curso: Ano de conclusdo:
Emprego Atual:

(Caso vocé trabalhe em mais de uma organizagdo, mencione o cargo ocupado naquela que
tomard como referéncia para responder aos questionarios)

Cargo ocupado:
5) Tempo nesta funcéo: anose meses
6) Tempo de atuagcdo nesta empresa:
7) Nivel do cargo ocupado:

() Técnico Especidista () Académico () Gerencia ( ) Outros
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Anexo C

ESCALA DEVALORES RELATIVOSAO TRABALHO

Neste questioné&rio vocé deve perguntar a si préprio: “Quais sd0 0S motivos que me
levam a trabalhar?’, mesmo que, atuamente, vocé ndo esteja trabalhando. Esses motivos
constituem os valores do trabal ho.

A seguir, hd uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboracdo para avaliar
qudo importante cada valor é para vocé como um principio orientador em sua vida no
trabalho, circulando o nimero, a direita de cada valor, que melhor indique a sua opinido. Use
aescalade avaliago abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO, esse motivo €

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

Quanto maior o numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante € o valor como um principio
orientador em sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre
s, usando para isso todos os numeros. Evidentemente, vocé poderd repetir os nimeros em
suas respostas/avaliagoes.

E importante para mim:

Estabilidade financeira

Ser independente financeiramente

Combater injusticas sociais

Realizacdo profissional

Realizar um trabalho significativo paramim

Competitividade

Trabal ho intel ectual mente estimul ante

Autonomia para estabel ecer aforma de realizacdo do trabalho

O N |T1[A[wIN|-

. Poder me sustentar

10. Ter prazer no que fago

11. Conhecer pessoas

12. Satisfacdo pessoal

13. Trabalho interessante

14. Crescimento intel ectud

15. Seguir a profissdo da familia

16. Gostar do que faco

17. Status no trabalho

18. Ganhar dinheiro

19. Ser util para a sociedade

20. Auxiliar os colegas de trabalho

21. Preservar minha salde

N AR RN R
N[N N[NNI N[NNI N[NNI N[N N o
wlwlw|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w]|w
e N N e N N I R L B R B R R B R N B e
a|o|ja|a|a|o|o|a|a|a|o|o|a|la|alo|o|a|a|a|o|o

22. Ter prestigio
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E importante para mim:

23. Bom relacionamento com colegas de trabalho

24. ldentificar-me com o traba ho

25. Supervisionar outras pessoas

26. Amizade com colegas de trabalho

27. Competir com colegas de trabaho para alcancar as minhas metas

profissionais

NININININ
Wlwlwjw|w
I RIS
orjoijforjorol

28. Ter compromisso socia

29. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

30. Realizaco pessodl

31. Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho

32. Mudar o mundo

33. Ter fama

34. Ter notoriedade

35. Estabilidade no trabalho

36. Ajudar os outros

37. Suprir necessidades materiais

38. Enfrentar desafios

39. Ser feliz com o trabalho que realizo

40. Trabaho variado

41. Aprimorar conhecimentos da minha profissdo

42. Obter posi¢éo de destague

43. Ter melhores condic¢des de vida

44. Trabaho que requer originaidade e criatividade

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

grupo.

NI R
N[NNI N N[NNI N[NNI N R
wlw|w|w|w|w|w|w]|w|w|w|w|w]|w|w|w|w]|w

I R R R N B B R I R R R B I R
gorjorjorjorjorjforjorjorforjorjorjorjorjorfor|orfol
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Anexo D

ESCALA DE VALORES ORGANIZACIONAIS

I nstrucoes

Neste questionario, vocé deve perguntar a si proéprio: “Que valores
S80 importantes para a organizacdo (empresa, universidade, escola,
etc) em que trabaho?’ Entende-se por valores organizacionais, 0s
principios que orientam a vida das or ganizacoes.

A seguir hd uma lista de valores. Esses valores foram levantados em diferentes organizaces.

Entre os parénteses que seguem cada valor encontra-se uma explicagdo que pode gjuda-lo (a)
acompreender o seu significado.

Sua tarefa é avaliar quao importante é para a sua organizagdo cada vaor, como principio
orientador na vida da organizacéo.

Observe bem que ndo se trata de avaliar 0s seus valores pessoais, nem os valores que vocé
gostaria que existissem na sua organizagdo, mas sim o0s valores que, segundo vocé, orientam a
vida da sua organizagdo. Avalie aimportancia dos valores da sua organizacéo numa escala de
Oab.

A escala de avaliagao encontra-se abaixo: N
COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR NA VIDA DA MINHA ORGANIZACAO,
essevalor &

Nada Importante Muito
Importante Importante
0 1 2 3 4 5 6

0 = dignifica que o valor ndo € nada importante; ndo é relevante como um principio
orientador navida da sua or ganizagao;

3 = significa que o valor é importante

6 = significa que o valor é muito importante

Quanto maior o numero (0,1,2,3,4,5,6), mais importante € o valor como um principio
orientador na vida da sua organizacéo.
Além dos numeros de 0 a 6, vocé pode usar ainda, em sua avaliagdes, -1 e 7, considerando
que:
-1=significaque o valor é oposto aos principios que orientam a vida na sua organizagao;

7 = significa que o valor € de suprema importancia como um principio orientador na vida da
sua organizag&o. Geralmente uma organizag&o n&o possui mais de dois desses valores.
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COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR NA VIDA DA MINHA ORGANIZACAO,
essevalor &

Oposto aos Nada Importante Muito De Suprema
Principios da  Importante Importante  Importancia
Organizacao

-1 0 1 2 3 4 5 6 7

No espaco antes de cada valor escreva (-1,0,1,2,3,4,5,6,7) que
corresponde a avaliacdo que vocé faz desse valor, conforme os
critérios acima definidos. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os
valores entre si, usando para isso todos 0os numer os. Evidentemente,
VOCE podera repetir os nimeros em suas avaliacoes.

Antes de comecar, leila os nimeros de 1 a 38 e escolha aguele que,
segundo VOCE, € o0 valor supremo para a sua organizacéo e o avalie
com 7. Lembre-se que geralmente, uma organizagdo ndo possui mais
de dois desses valores. A seguir, identifique o (s) valor (es) oposto ()
aos valores da sua organizacéo e avalie-o (s) com —1. Se ndo houver
valor algum deste tipo, escolha aguele que tem menor importancia
para a sua organizacao e o avalie como 0 ou 1, de acordo com a sua
importancia. Depois avalie os demais valores (até 38).
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LISTA DE VALORES ORGANIZACIONAIS

Lembre-se bem que n&o se trata de avaliar 0s seus valores pessoais, nem os valores que vocé
gostaria que existissem na sua organizacdo, mas sim os valores que, segundo Vocé, orientam a
vida da sua organizagéo.

01 ( ) Abertura(promocéo de um clima propicio as sugestdes e ao dialogo)

02 ( ) Amizade (clima de relacionamento amistoso entre os empregados)

03 ( ) Beneficios (promogdo de programas assi stenciais aos empregados)

04 () Coleguismo (clima de compreensdo e apoio entre os empregados)

05( ) Competéncia (saber executar as tarefas da organizagéo)

06 () Competitividade (conquistar clientes em relacdo & concorréncia)

07 () Comprometimento (identificagéo com a missdo da organizagéo)

08 ( ) Cooperacdo (clima de gjuda mutua)

09 () Criatividade (capacidade de inovar na organizagéo)

10 ( ) Dedicacdo (promogao do trabalho com afinco)

11 ( ) Democracia (participagdo dos empregados nos processos decisorios)

12 () Eficacia (fazer astarefas de formaaatingir os objetivos esperados)

13 ( ) Eficiéncia (executar as tarefas da organizacdo de forma certa)

14 () Fiscalizag&o (controle do servigo executado)

15( ) Flexibilidade (administrag@o que se adapta as situagdes concretas)

16 () Harmonia (ambiente de relacionamento interpessoal adequado)

17 ( ) Hierarquia (respeito aos niveis de autoridade)

18 () Honestidade (promocéo do combate & corrupg¢éo na organizagao)

19 ( ) Incentivo a Pesqguisa (incentivo a pesquisa relacionada com interesses da organizag&o)
20 ( ) Integragéo Interorganizacional (intercambio com outras organizagoes)

21 () Justica (imparcialidade nas decisdes administrativas)

22 () Modernizagdo de Recursos Materiais (preocupacdo em investir na aquisicdo de
equipamentos, programas de informética e outros)

23 ( ) Obediéncia (tradicéo de respeito as ordens)

24 () Organizacdo (existéncia de normas claras e explicitas)

25( ) Plangamento (elaboracdo de planos para evitar aimprovisagdo na organizagéo)
26 () Plano de Carreira (preocupacéo com a carreirafuncional dos empregados)

27 () Polidez (Clima de cortesia e educagdo no relacionamento cotidiano)

28 () Pontualidade (preocupagdo com o cumprimento de horarios e compromissos)
29 () Postura Profissional (promover a execugéo das fungdes ocupacionais de acordo com
as normas da organizagao)

30 ( ) Probidade (administrar de maneira adequada o dinheiro publico)

31( ) Produtividade ( atencdo voltada para a producéo e a prestacéo de servicos)

32 ( ) Qualidade (compromisso com o aprimoramento dos produtos e servigos)

33 ( ) Quadificagdo dos Recursos Humanos (promover a capacitacdo e o treinamento dos
empregados)

34 ( ) Reconhecimento (valorizagdo do mérito narealizagéo do trabalho)

35 () Respeito (consideracdo as pessoas e opinides)

36 ( ) Sociabilidade (estimulo as atividades sociais fora do ambiente de trabal ho)

37 ( ) Supervisao (acompanhamento e avaliagdo continuos das tarefas)

38 ( ) Tradicdo (preservar usos e costumes da organizacdo).

Acrescente agui, caso julgue necessario, outros valores que, segundo vocé, orientam a vida da
sua organizacdo e ndo constam da lista apresentada.
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Anexo E

Tabela de correspondéncia entre os itens publicados na EIPST e ositens utilizados neste
estudo

Itens Noltem  N°lItem
publicado utilizado

FATOR REALIZACAO

Sinto satisfagdo em executar minhas tarefas 1 13
Meu trabalho é gratificante 2 25
Quando executo minhas tarefas realizo-me profissionalmente 3 18
Sinto orgulho do trabalho que realizo 4 24
Sinto-me identificado com as tarefas que realizo 5 19
Meu trabalho é compativel com as minhas necessidades profissionais 6 12
Tenho me sentido adormecido com a minha carreira profissional 7 08
Permaneco nesse trabalho por falta de oportunidade de outro emprego 8 23
FATOR LIBERDADE
Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho 9 10
Tenho espago para discutir com os colegas as dificuldades com o traba ho 10 29
Sinto-me reconhecido pelo trabalho que realizo 11 26
Tenho liberdade para organizar meu trabalho da forma que quero 12 28
Sinto meus colegas solidarios comigo 13 04
No meu trabalho posso usar 0 meu estilo pessoal 14 14
FATOR DESGASTE
Meu trabalho é desgastante 15 07
Meu trabalho me causa estresse 16 22
Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho 17 01
Meu trabalho me causa tensdo emocional 18 11
Meu trabal ho € cansativo 19 16
Meu trabalho me causa ansiedade 20 20
Sinto desanimo no trabalho 21 27
Sinto frustragcdo no meu trabalho 22 05
FATOR DESVALORIZACAO
Tenho receio de ser punido ao cometer erros 23 15
Sinto-me incompetente quando ndo atendo ao ritmo imposto pela minha 24 03
empresa
Sinto-me incompetente quando ndo correspondo as expectativas da empresa 25 09
em relagdo ao meu trabalho
Receio ndo ser capaz de executar minhas tarefas no prazo estipulado pela 26 06
minha empresa :
Sinto-me pressionado no meu trabalho 27 17
Sinto-me injusticado no meu trabalho 28 02

Sinto-me desvalorizado no meu trabaho 29 21




140

ANEXO F
Escala de Indicadores de Vivéncias de Prazer e Sofrimento no Trabalho — EIPST

“Lela as frases abaixo, analisando cada uma de acordo com o que vocé sente no dia-a-dia
do trabalho. Marque, utilizando a escala abaixo, o nimero que melhor corresponde a sua
avaliacdo”. A escala deve ser apresentada com 0s numeros correspondentes a frequéncia
avaliada, ou sgja. 1 nunca, 2 raramente, 3 as vezes, 4 freqlientemente e 5 sempre.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Asvezes Freglentemente Sempre
Itens Avaliacdo

Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho

Sinto-me injusticado no meu trabalho

Sinto-me incompetente quando ndo atendo ao ritmo imposto pela minha
empresa

Sinto meus colegas solidarios comigo

Sinto frustragdo no meu trabalho

Receio ndo ser capaz de executar minhas tarefas no prazo estipulado pela
minha empresa

Meu trabalho é desgastante

Tenho me sentido adormecido com a minha carreira profissional

Sinto-me incompetente quando ndo correspondo as expectativas da empresa
em relacdo ao meu trabalho

Tenho liberdade para dizer 0 que penso sobre meu trabalho

Meu trabalho me causa tensdo emociona

Meu trabalho é compativel com as minhas necessidades profissionais

Sinto satisfacdo em executar minhas tarefas

No meu trabalho posso usar o meu estilo pessoal

Tenho receio de ser punido ao cometer erros

Meu trabalho é cansativo

Sinto-me pressionado no meu trabalho

Quando executo minhas tarefas realizo-me profissionalmente

Sinto-me identificado com as tarefas que realizo

Meu trabalho me causa ansiedade

Sinto-me desval orizado no meu trabalho

Meu trabalho me causa estresse

Permaneco nesse trabalho por falta de oportunidade de outro emprego

Sinto orgulho do trabalho que realizo

Meu trabalho é gratificante

Sinto-me reconhecido pelo trabalho que realizo

Sinto desanimo no trabalho

Tenho liberdade para organizar meu trabalho da forma gue quero

Tenho espaco para discutir com os colegas as dificuldades com o traba ho
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Anexo G

Roteiro da Entrevista

Segue abaixo o roteiro para a entrevista. Porém € importante destacar que a cada questéo, a
entrevistadora explorard informacbes fornecidas, aprofundando aspectos necess&rios a
caracterizacdo do fenémeno da realizagéo profissional .

Questdes abertas a serem feitas:

1) O que o trabalho significa para vocé?

2) O que lhe ddmais prazer no trabalho?

3) O que Ihe causa mais sofrimento no trabalho?

4) O que mais importa para vocé no trabalho? O que espera, primordialmente, dele?

5) O que é para voceé realizacdo profissiona ?

6) O que voceé precisa para se realizar profissionalmente?

7) Se sente redlizado profissionalmente? Por que?
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ANEXOH

Termo de Consentimento

A Empresa XXXXXXXXXXXXXXXXXX declara que concorda em colaborar com a pesquisa
“Realizacéo profissional como fonte de prazer e sofrimento no trabalho”, ciente de que n&o
esta sujeita a nenhum prejuizo e de que sua identidade sera totalmente preservada. Tal deciséo
€ totalmente voluntaria, e ndo implica em remuneracdo por nenhuma das partes.

A Empresa € livre para se recusar a participar deste estudo ou para desistir dele a
gualquer momento.

Nossa decisGo em participar ou ndo desta pesguisa ndo implicara em nenhuma

discriminacdo, represdliaou consegiéncia que possam denegrir n0sso nome.

Empresa xxxx Ltda
data
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Anexo |

Termo de Consentimento

Eu, , concordo em colaborar com a
”1

pesquisa “Realizacdo profissional como fonte de prazer e sofrimento no trabalho””, ciente de
gue ndo estou sujeito a nenhum prejuizo e de que minha identidade sera preservada. Tal
decisdo é totalmente voluntéria, e ndo implica em remuneragéo.

Sou livre para me recusar a participar deste estudo ou para desistir dele a qualquer
momento, sem que isto me traga qualquer prejuizo pessoa ou em meu trabal ho.

A minha decisdo em participar ou ndo, desta pesquisa, ndo implicara em nenhuma
discriminagéo ou represdlia por parte dos pesguisadores ou da Empresa onde trabal ho.

Obs: a pesguisa contempla a aplicagdo de questionarios fechados e, algumas pessoas

serdo selecionadas a eatoriamente para realizar também uma entrevistaindividual .

Assinatura do Participante
data

! Pesquisadora (Flavia Arantes Lopes Guimaraes, (34) 3238 4750, Rua Monlevade, 460 Apto 301 B.
Daniel Fonseca) / Comité de Etica em Pesquisa — CEP — (34) 3239 4131
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ANEXO J

Codificacdo das areas de conhecimento

Areas de conhecimento Codificacéo
Ciéncias Agrérias
Ciéncias da Salude
Engenharias

Ciéncias Exataseda Terra
Ciéncias Humanas

OO~ WN P

Ciéncias Sociais Aplicadas




UJ Universidade Federal de ch_rlé.ndia

' Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagao
COMITE DE ETICA EM PESQUISA - CEP

Av. Jodo Naves de Avila, n® 2160 - Bloco J - Campus Santa Monica - Uberlandia-MG —

CEP 38400-089 - FONE/FAX (034) 239-4131

PARECER DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA N° 039/04 -

Registro CEP: 11/04

Projeto Pesquisa: “Realizagdo profissional como fonte de prazer e sofrimento no trabalho e valores

individuais e organizacionais como um de seus antecedentes”.

Pesquisador Responsivel: Flavia Arantes Lopes Guimardes

De acordo com as atribuigdes definidas na Resolugdo CNS 196/96, o CEP manifesta-se pela

aprovagio do projeto de pesquisa proposto.

Situagdo: Projeto Aprovado

Uberlandia, 12 de margo de 2004.

Prof. Dr! }ilcin’ %%ﬁomlla

-C/oordcnﬁ':dor do CEP/UFU

Orientagdes ao pesquisador.
(Para parecer Aprovado ou Aprovado com Recomendagdes)

« O sujeito da pesquisa tem a liberdade de recusar-se 4 participar ou de retirar seu consentimento em
qualquer fase da pesquisa, sem penalizagio alguma ¢ sem prejuizo ao seu cuidado (Res. CNS
196096 - Item IV.1f) e deve receber uma copia do Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido, na integra, por ele assinado (Item IV.2.d).

+ O pesquisador deve desenvolver a pesquisa confonne delineada no protocolo aprovado €
descontinuar o estudo somente apds andlise das razoes da descontinuidade pelo CEP que o
aprovou (Res. CNS Item I11.3.z), aguardando seu parecer, exceto quando perceber risco ou dano
nfo previsto ao sujeito participante ou quando constatar a superioridade de regime oferecido a

um dos grupos da pesquisa (Item V.3) que requeiram ago imediata

« O CEP deve ser informado de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso
normal do estudo (Res. CNS Item V.4). E papel do pesquisador assegurar medidas imediatas
adequadas frente a evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido em outro centro) ¢
enviar notificagiio ao CEP e & Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria - ANVISA - junto com

seu posicionamento.

+ Eventuais modificagdes ou emendas ao protocolo devem ser apresentadas ao CEP de forma clara ¢
sucinta, identificando a parte do protocolo a ser modificada e suas justificativas, Em caso de
projetos do Grupo [ ou Il apresentados anteriormente 4 ANVISA, o pesquisador ou patrocinador
deve envia-las também 4 mesma, junto com o parecer aprovatorio do CEP, para serem juntadas
a0 protocolo inicial ( Res. 251/97, item 1IL.2.¢). O prazo para entrega de relatorio ¢ de 120 dias
apbs o término da execugio prevista no cronograma do projeto, conforme norma da Res. 196/96

CNS.
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