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Resumo

A saude mental estd entre as principais causas de afastamento do trabalho no Brasil.
Mundialmente, estima-se que 30% dos trabalhadores sdo acometidos por Transtorno
Mental Comum (TMC). Estudos apontam que fatores centrais da personalidade estdo
ligados a insatisfacdo no trabalho, bem como com a satde mental e vinculos profissionais.
O presente estudo verificou a relagéo entre Core self-evaluation (CSE), entrincheiramento
de carreira, satisfacdo no trabalho e na carreira e Transtorno mental comum por meio de um
Questionario de caracterizacdo e dos seguintes instrumentos: Escala de Entrincheiramento
Organizacional (EEO), Core self-evaluation, Escala geral de satisfacdo no trabalho,
Satisfacdo com a carreira e 0 Self-report questionnaire (SRQ-20). A amostra foi composta
por 264 trabalhadores com escolaridade minima superior completo, pertencentes a uma
organizacao publica ou privada na qual possuiam um vinculo trabalhista (carteira assinada)
de ao menos 6 meses na mesma funcdo. Para o tratamento dos dados foi utilizada a
Structural equation modeling (SEM), com o método maximum likelihood robusto (MLR). O
ajuste do modelo foi verificado com o teste qui-quadrado, indices de ajuste Confirmatory
Fit  Index (CFI); Tucker-Lewis Index (TLI) eRoot Mean Square Error of
Approximation (RMSEA). Dentre os principais resultados, verificou-se o alto poder
preditivo do CSE para Transtorno mental comum (57%), bem como correlagdo forte e
negativa entre ambas as variaveis (p=-0,60), sendo que o grupo acima da nota de corte,
aquele que pontuou acima da nota de corte (7) no SRQ-20, apresentou maior média em
todos os fatores do entrincheiramento de carreira e insatisfacdo profissional. Para os fatores
do entrincheiramento de carreira, na analise da SEM ndo houve significancia estatistica
indicando a capacidade de predicdo. Sobre a saude mental, o escore médio do Grupo acima
da nota de corte foi menor quando relacionado ao aumento do nivel de Satisfacdo no
trabalho e na carreira e quando associado ao alto CSE, porém apresentou maior média em
todos os fatores do entrincheiramento de carreira. Os resultados contribuem para que as
organizacbes e liderem possam identificar as particularidades e limitacbes de cada
trabalhador. Para futuros estudos sugere-se a utilizacdo e outros construtos capazes de
explicar as decisOes de carreira e afetos do trabalhador.

Palavras-chave: vinculos de carreira, core self-evaluation, satisfacdo no trabalho,
entrincheiramento de carreira, self-reporting questionnaire.
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Abstract

Galina, D.P.T (2021). Relationship between dispositional traits and mental health of
the worker. Master’s Thesis, Post-Graduate Studies in Phychology, University San
Francisco, Campinas, Sdo Paulo.

Mental health is among the main causes of absence from work in Brazil. Worldwide, it is
estimated that 30% of workers are affected by Common Mental Disorder (CMD). Studies
show that central personality factors are linked to job dissatisfaction, as well as mental
health and professional commitment. This study aimed to verified the relationship between
Core self-evaluation (CSE), career entrenchment, job and career satisfaction and Common
mental disorder through a characterization questionnaire and the following instruments:
Organizational Entrenchment Scale (OES), Core self-evaluation , General scale of job
satisfaction, Career satisfaction and the Self-report questionnaire (SRQ-20). The sample
was composed of 264 workers with at least undergraduate, belonging to a public or private
organization with a formal labor contract of minimum 6 months in the same position. For
data analysis, was used Structural equation modeling (SEM) with the robust maximum
likelihood (MLR) method. The model fit was verified with the chi-square test,
Confirmatory Fit Index (CFI) adjustment indexes; Tucker-Lewis Index (TLI) and Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA). The findings of the conducted study
found that there was a high predictive of the CSE for common mental disorder (57%), as
well as a strong and negative correlation between both variables (p = -0.60), with the
clinical group, the one that scored above the cut-off score in the SRQ-20 (7), had a higher
average in all factors of career entrenchment and professional dissatisfaction. For career
entrenchment factors, in the SEM analysis there was no statistical significance indicating
the ability to predict. Regarding mental health, the average score of the Clinical Group was
lower when related to the increase in the level of job and career satisfaction and when
associated with the CSE, but it presented a higher average in all factors of career
entrenchment. The results contribute so that organizations and leaders can identify the
particularities and limitations of each worker. For future studies, it is suggested the use and
other constructs capable of explaining the worker's career decisions and affections.

Keywords: career commitment, core self-evaluation, job satisfaction, career

entrenchment, self-reporting questionnaire
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Apresentacéo

O interesse deste estudo surgiu a partir da percepcdo de que muitos trabalhadores
permanecem por anos na mesma carreira, mesmo insatisfeitos, e adjacente a isso sintomas
emocionais podem emergir e instalar-se por um longo periodo. Do ponto de vista psicoldgico,
acredita-se que componentes da personalidade podem exercer papel importante na predicdo de
determinados comportamentos na vida profissional. Por isso, este estudo serd pautado em
construtos ligados ao trabalhador e sua carreira.

O trabalho representa um importante valor na vida do sujeito, pois além do ganho
financeiro, fornece sentido, proposito e autorrealizacdo, sendo também fonte de identidade e
criatividade (Baruch, 2004). Atualmente, o trabalho é visto como imperativo ndo apenas para
impulsionar a economia, mas para 0 bem-estar fisico e psicoldgico do individuo (Vondracek,
Lerner, & Schulenberg, 2016).

Quando se fala sobre trabalhadores e a forma como constroem sua carreira € preciso
considerar multiplos aspectos. Com as mudancas ocorridas ao longo da historia em conformidade
com o contexto social, econdmico e politico novas formas de trabalho surgiram, bem como
mudangas na concepcao de carreira e na relacdo que o trabalhador estabelece com a mesma
(Savickas, 2012).

Os reflexos decorrentes dessas transformacdes impactam no mundo do trabalho e no tipo
e intensidade do vinculo estabelecido entre o individuo e a organizagéo e, consequentemente nas
decisdes de carreira (Scheible, Bastos, & Rodrigues, 2013). O aumento da expectativa de vida e
as baixas taxas de natalidade e crescimento econémico sdo fatores que contribuem para a

sobrecarga do sistema de seguridade social e de satde publica, tornando-se insustentavel a longo



prazo, 0 que levou muitos paises a aumentar o tempo de contribuicdo para obtencdo da
aposentadoria, e consequentemente, o trabalhador tende a permanecer por mais tempo no
mercado de trabalho (Myck, 2015). Com isso, é natural que o sujeito passe por mais mudancas de
carreira e ciclos de adaptacdo, tanto de forma vertical, com ascensdo de cargo, quanto horizontal,
na qual ocorre movimentacao para outro tipo de carreira (Baruch, 2004; Savickas, 2005).

Para além dos fatores externos, os componentes psicoldgicos, como aspectos afetivos e da
personalidade, contribuem para as decisbes de carreira, comportamentos e sentimentos ligados a
atividade laboral (Super, 1980). Do ponto de vista afetivo, diversos estudos buscaram identificar
0s elementos capazes de predizer a satisfagcdo no trabalho e os comportamentos decorrentes, bem
como seu impacto para as demais areas da vida (Alegre, Machuca, & Berbegal-Mirabent, 2016;
Traldi & Demo, 2012).

Embora estudos apontem a ligacéo entre satisfagdo no trabalho e aspectos externos, tais
como salario, beneficios, prémios entre outros (Igbal & Akhtar, 2017), Judge, Locke, Durham e
Kluger (1998a) perceberam que havia componentes centrais da personalidade atrelados ao
construto. Com base na literatura e em pesquisas, 0s autores introduziram 0 conceito
denominado Core self-evaluation (CSE), que diz respeito a avaliacdo central que o individuo faz
acerca de si mesmo, do outro e do seu modo de funcionamento no mundo, sendo composto por
quatro tracos: autoestima, autoeficacia generalizada, neuroticismo e locus de controle. Tais
definicOes seréo detalhadas ao longo deste trabalho.

Ademais, serdo apresentados estudos mostrando a relacdo positiva entre insatisfacdo no
trabalho e presenca de sintomas de transtornos mentais comuns, tema fundamental da pesquisa. O
sofrimento emocional no trabalho é um conteddo em evidéncia no meio cientifico e nas

organizacOes, tendo em vista a alta prevaléncia encontrada e aos prejuizos trazidos para o


http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S0102-37722018000100600&script=sci_arttext#B62

ambiente laboral (Camargo & Neves, 2004). Mundialmente, estima-se que cerca de 30% dos
trabalhadores s@o acometidos por Transtorno Mental Comum (TMC) (Organizacdo Mundial da
Saude, 2011), termo utilizado para caracterizar 0s agravos mentais menos severos, COmo 0S
quadros depressivos e ansiosos, dificuldade de concentracdo, queixas somaticas, fadiga,
irritabilidade e insénia (Goldberg & Huxley, 1992).

Dados mais recentes apontam que a depressdo € uma das principais causas de
incapacidade em todo o mundo. Globalmente, estima-se que 300 milhdes de pessoas sédo afetadas
por essa condicao (Organizagdo Pan-Americana da Salde, 2018).

No Brasil, segundo a Secretaria da Previdéncia do Ministério da Fazenda (2018), em seu
1° Boletim Quadrimestral sobre Beneficios por Incapacidade de 2017, (dados mais recentes), 0s
transtornos mentais e comportamentais sdo responsaveis por grande parte dos afastamentos dos
trabalhadores. Episodios depressivos, por exemplo, geraram 43,3 mil auxilios-doenca em 2017 —
foi a 10® doenca com mais afastamentos, cenario que ja havia ocorrido em 2016. Enfermidades
classificadas como outros transtornos ansiosos também apareceram entre as que mais afastaram
em 2017 (15% posicdo). O transtorno depressivo recorrente apareceu na 212 posi¢do entre as
doencas que mais afastaram, concedendo 20,7 mil auxilios. Juntos, os episédios depressivos, 0s
transtornos ansiosos e o transtorno depressivo recorrente deram causa a quase 60% dessa
concesséo.

Tendo em vista que o trabalho é parte fundamental na vida do sujeito, este estudo
pretende discutir acerca da tematica da salide mental do trabalhador, bem como aspectos da
personalidade e vinculos estabelecidos na carreira. Busca caracterizar o trabalhador identificando

as variaveis preditoras da saude mental e do tipo de vinculo estabelecido com o trabalho.



Para tanto, no transcorrer deste estudo serdo apresentados 0s construtos
Entrincheiramento de carreira, Core self-evaluation e satisfacdo no trabalho e na carreira, tendo
em vista a relevancia dos mesmos sobre a saude mental do trabalhador. A pesquisa traz como
principal hipGtese que trabalhadores com Core self-evaluation positivo apresentam maior
satisfagdo no trabalho, menor nivel de entrincheiramento de carreira e baixo escore de sintomas

de saude mental.



Introducéao

Contextualizacio

Com as variagfes no campo econdmico, politico e social, assim como a aceleracdo da
globalizacdo e o advento de novas tecnologias, a relagdo das pessoas com o trabalho e os modelos
de carreira vém passando por algumas transformacgdes nos ultimos anos. Por sua vez, as
organizagGes também vém sofrendo adaptacdes as quais influenciam na relagdo com os
trabalhadores e na forma como os mesmos gerenciam suas carreiras (Ali, Malik, Awais, & Debaj,
2014).

Essas mudancas permitem que o trabalho se constitua como fonte de prazer e satisfacdo
(Schaufeli, Dijkstra, & Vazquez, 2013) ou de sofrimento (Sousa, Silva, & Bueno, 2016). E
importante entdo, pensar saude, subjetividade e trabalho por meio de uma abordagem
multidisciplinar (Landim, Bezerra, Alves, & Max, 2017).

Desde 0 seu surgimento, o conceito de carreira passou por reformulacdes teoricas e
empiricas. As ideias iniciais sobre o tema emergiram durante a Revolucgdo Industrial na sociedade
capitalista liberal, periodo em que vigorava o chamado modelo de carreira tradicional, marcado
por certa estabilidade no emprego, pela divisdo social e de género no mercado de trabalho e pela
progressao linear e vertical do sujeito na organizagdo pertencente. O sucesso profissional, nesse
periodo, caracterizava-se pelo crescimento ascendente e por fatores externos como salario e status
social (Baruch, 2004; Chanlat, 1995).

A partir da década de 1970, com a maior participacdo das mulheres no mercado de

trabalho, com as mudancas tecnoldgicas e a reestruturacdo econdmica, comegaram a emergir



novos modelos de carreira, de carater mais flexivel, transitorio e dindmico (Chanlat, 1995). Nessa
época, houve um aumento do niumero de pesquisas sobre o tema, principalmente pelo
Massachusetts Institute of Technology (MIT) (Rosa, Zampier, & Stefano, 2017).

Dentre os principais autores, Super (1980) apresentou uma importante visdo sobre a
tematica a partir de uma perspectiva desenvolvimental e continua intitulada teoria Life-Span,
Life-Space (ciclo vital, espaco vital). Nessa visdo, a carreira é entendida como uma combinacao
dos diversos papéis desempenhados ao longo da vida, como o de crianga, filho, aluno,
trabalhador etc. Com o avanco da idade, naturalmente alguns papéis mudam, como o de filho e
pai, por exemplo, e as expectativas, responsabilidades, bem como o envolvimento emocional
direcionados a eles, também passam a ser diferentes.

O autor acrescenta que em diversos momentos da vida o individuo devera fazer decisfes
(decision points) sobre sua carreira, desde qual profissdo seguir até quando e como se aposentar.
De acordo com essa ideia, Hall (2004) e Savickas (2005) mencionam que com o mundo do
trabalho mais dinamico e as mudancas no modelo de carreira o individuo tende a experienciar
diversos papéis de trabalho durante a vida.

Uma importante contribuicdo foi o conceito de Carreira Proteana trazida por Hall (1996).
O autor postula que o individuo é o responsavel pela conducdo de sua trajetdria profissional,
administrando e planejando a propria carreira de acordo com suas aspiragdes. O tradicional
modelo em que um funcionario entra em uma empresa permanece por muitos anos e recebe
recompensas por seu desempenho, passa a ter uma perspectiva centrada na valorizagdo do
aprendizado continuo e construcdo de identidade. Nessa visdo, a carreira € impulsionada pelo
individuo e o sucesso profissional vai além da recompensa financeira, sendo marcado pelo

sentimento de orgulho e realizagéo.



Em continuidade as ideias postuladas por Super (1980), Savickas (2005) apresentou a
Teoria da Construcdo de Carreira, que remete a realidade dos trabalhadores contemporaneos e
aplica-se as diferentes culturas. Para o autor, os individuos constroem sua vida profissional por
meio dos significados atribuidos as experiéncias ocupacionais. A carreira denota uma
perspectiva mével que impde significado pessoal as memdrias passadas, experiéncias presentes e
aspiracdes futuras.

Em suma, cada modelo de carreira traz aspectos positivos e negativos. Uma estrutura de
carreira fluida, por exemplo, oferece liberdade e autonomia, mas ha menor estabilidade e
seguranca. Enquanto esse dinamismo pode ser visto por alguns como desafiador, para outros
pode ser percebido como instavel e arriscado, gerando ansiedade e aumentando o estresse ao
invés da motivacdo (Baruch, 2016).

Para a maioria, um emprego seguro e enriquecedor é importante para o bem-estar. De
fato, para muitos, carreiras sdo percebidas como um conforto desejavel. Perda de emprego
desencadeia tensdo nas pessoas, que se reflete em outras facetas da vida, principalmente a

familiar e saide mental (Baruch, 2016).

Entrincheiramento de carreira

A busca pelo entendimento sobre como o comportamento humano impacta no
desempenho das empresas vem recebendo cada vez mais atencdo tanto entre os pesquisadores
quanto entre 0s executivos e gestores. Essa visdo, tem como principal recurso estratégico para o
sucesso das organizagdes, a valorizacdo do capital humano e intelectual e ndo somente o

privilégio do fator financeiro (Pinto, 2011).



Dentre os comportamentos no trabalho, o comprometimento é um tema relevante para
compreender a relacdo entre o trabalhador e a organizacdo. A forca de trabalho é considerada
como uma fonte de vantagem competitiva para muitas organiza¢Ges, uma vez gque as pessoas
comprometidas passam a sentir-se responsaveis pela instituicdo ou grupo, sendo mais motivadas
e propensas ao esforco, resultando em melhor desempenho no trabalho (Pfeffer, 2005; Souza,
2017).

Existem diversas tentativas de explicar o comprometimento no trabalho, porém o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) tem recebido destaque na literatura cientifica. Na
proposta do autor, 0 comprometimento € composto por trés bases: a afetiva, que se refere a
identificacdo e afeto para com a organizacdo; a normativa, que é gerada pelos valores e normas
da organizacgdo, que emerge 0 sentimento de obrigacdo em permanecer; e a de continuacdo, que
se da pela avaliacdo dos custos e beneficios perdidos com a saida da instituicdo. Posteriormente,
0s autores propuseram o0 mesmo modelo para explicar o comprometimento na carreira (Meyer,
Allen, & Smith, 1993).

Apesar de sua importancia tanto para as aspiragdes individuais do trabalhador quanto para
0 sucesso da organizacdo, o construto comprometimento no trabalho enfrenta alguns problemas
empiricos e tedricos. A sua multidimensionalidade denota em construgcdes confusas e que
resultam em conceitos menos precisos. Com isso, estudos apontam propriedades psicométricas
inadequadas e inconsisténcias empiricas nas escalas, principalmente em decorréncia da dimensao
denominada base de continuagdo, que apresenta controvérsias em sua estrutura fatorial e
correlagbes baixas ou negativas com varidveis desejaveis. Essa tendéncia em tratar o

comprometimento a partir de diversos tipos de vinculo gera uma dilatagdo do conceito,



imprecisdo nos estudos e ameaca a validade dos resultados encontrados (Rodrigues & Bastos,
2010).

A partir desse entendimento, K.Carson, P.Carson e Bedeian (1994) encontraram uma
sobreposicao entre o alto comprometimento com a carreira e a intencdo de deixa-la, e foi entdo
que propuseram que a base de continuagdo do comprometimento fosse tratada separadamente a
partir do conceito denominado entrincheiramento de carreira. O construto é definido como a
permanéncia em uma ocupacdo de trabalho devido aos investimentos ja realizados, a inseguranca
quanto as novas possibilidades e ao estigma social decorrente de uma transicdo de carreira.
Assim, o comprometimento é entendido a partir da perspectiva afetiva em que o vinculo na
carreira se da por forte identificacdo e afetos positivos, jd no entrincheiramento a permanéncia
ocorre devido aos fatores externos associados.

O entrincheiramento de carreira pode ocorrer conforme trés possiveis dimensdes: Career
Investments (Investimentos na Carreira), Emotional Costs (Custos Emocionais) e Limitedness of
Career alternatives (Limitacdes de Alternativas. Para fundamentar a ideia de investimentos na
carreira, 0 autor baseou-se no conceito de side-bets, postulado por Becker (1960), que significa a
avaliacdo que o individuo faz quando precisa decidir se continuard ou ndo em determinado curso
de acdo. Para isso, leva em consideracdo os custos e as recompensas, a fim de ndo perder os
investimentos ja realizados como, por exemplo, as capacitacfes, 0s treinamentos, o tempo e
dinheiro, assim como os beneficios adquiridos e as habilidades desenvolvidas (K.Carson, et. al.,
1995).

Os investimentos tendem a ser mais altos em carreiras que demandam mais

conhecimentos especificos e, portanto, niveis educacionais ou técnicos mais altos. Estes
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profissionais investem constantemente na manutencdo de uma expertise especifica, o que pode
reduzir a probabilidade de mudanca de carreira (K.Carson, et al., 1995).

Sobre a mudanca de carreira, além dos investimentos ja realizados, os trabalhadores
avaliam ainda quais os Custos Emocionais associados ao processo. Consideram 0s aspectos
sociais e psicologicos decorrentes da ruptura das relaces interpessoais, ou seja, a perda do
convivio com os colegas de trabalho e rompimento do lago profissional que foi construido ao
longo dessa vivéncia profissional (K.Carson, et al., 1995).

Outro componente do entrincheiramento de carreira € a percepcdo do individuo em
relacdo a Limitacdo de Alternativas e novas possibilidades de trabalho, percebendo de forma
restrita novas oportunidades no mercado de trabalho, levando em consideracao, inclusive, o fator
idade (K.Carson, et. al., 1995). Nesse sentido, o individuo permanece em sua ocupacdo por medo
de ndo conseguir se recolocar e, pode-se inferir que os fatores econémicos, tipo de ocupacao e
condicdes familiares influenciam nessa tomada de deciséo, ou seja, quanto mais desfavoravel é a
condicdo de vida do trabalhador, maiores as chances de se entrincheirar (Rodrigues, Moscon,
Queiroz, & Silva, 2020).

O processo de desenvolvimento do entrincheiramento de carreira é descrito por meio de
um modelo explicativo, que demonstra a natureza dinamica deste construto. A partir da escolha
de carreira, sdo feitos investimentos financeiros e esforgos para alcancar o sucesso profissional.
Durante esse processo, avalia-se periodicamente a congruéncia entre suas necessidades,
oportunidade de carreira e seus objetivos profissionais. Quando ha compatibilidade, os
investimentos continuam, do contrario, ha duas alternativas: diminuicdo dos investimentos e
mudanca de carreira ou o individuo pode acreditar ter investido demais para mudar. Os demais

passos irdo depender se o individuo perceber alternativas de carreira. (K.Carson, et. al., 1995).
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Os autores ressaltam que estar entrincheirado na carreira ndo significa necessariamente
estar insatisfeito. Embora o individuo sinta-se limitado, pode estar reconciliado com tal situacéo e
satisfeito com seu desenvolvimento. Quando héa insatisfacdo, muitas vezes € decorrente da
percepcdo de que 0s custos emocionais excedem as recompensas no ambito profissional
(K.Carson, P.Carson, Roe, & Phillips, 1996).

Para aprofundar nessa problematica, um estudo que contou com uma amostra de 476
funcionarios em que foi relacionado entrincheiramento de carreira e satisfacdo no trabalho, foram
encontrados quatro tipos de perfis, a saber: contented immobiles (satisfeito imovel), entrapped
(aprisionado), ambos sdo entrincheirados; vonluntary careeristis (carreirista voluntario), career
changers (troca de carreira), ambos ndo entrincheirados. O quadro apresentado na Figura 1

especifica cada um dos tipos mencionados (K.Carson, et al., 1996).

Satisfacio na carreira

Baixo Alto

Entrapped Contented immobiles

Alto

O mais alto nivel de comprometimentocom a

Entrincheiramento de carreira

Nivel elevado de comprometimento
organizacional instrumental.
Baixa intencdo de deixar a carreira.

Longo tempo no cargo fcarreira.

carreira. Alto nivel de comprometimento
organizacional instrumental.
Longo tempo no cargo/carreira. Maior experiéncia

educacional. Baixa intencdo de deixar a carreira.

Career changers

O maisalto nivel de intencao de deixar a carreira.

Baixo nivel de comprometimentocom a carreira.
Menor tempo na carreira.

A menor experiéncia educacional.

Vonluntary careeristis

Alto nivel de comprometimento com a carreira.
Longo tempo ho cargo /carreira. Maior

experiéncia educacional.

Baixo

Figura 1. Matriz de Entrincheiramento na Carreira e Satisfacdo na Carreira
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Fonte: Adaptado de A career entrenchment model: theoretical development and empirical outcomes”,

de K.D. Carson, P.P. Carson, C.W. Roe, e J. Phillips, 1996.

De acordo com os resultados, o entrincheiramento independe do nivel de
comprometimento com a carreira evidenciando mais uma vez que sdo tipos de vinculos e
conceitos distintos. O sujeito considerado ndo entrincheirado é aquele que apresenta baixo
investimento e pouca ligacdo emocional e €, por conseguinte, mais suscetiveis a mudanca (K.
Carson et al., 1996).

Quando o individuo se encontra entrincheirado e insatisfeito na carreira pode manifestar
sentimentos de angustia e comportamentos como: absenteismo, erros no trabalho, ineficiéncia,
negligéncia, lealdade passiva, confrontacao verbal ou mesmo podendo chegar ao desligamento da
instituicdo. Alguns podem ainda, apresentar isolamento social decorrente do sentimento de
inferioridade, possivelmente resultando em aumento de estresse e até sintomas de depresséo e
pessimismo (K.Carson, et. al., 1995).

Um estudo de metandlise avaliou a relacdo entre 0 comprometimento afetivo (quando o
vinculo é emocional), o de continuidade (custos associados ao cogitar deixar o trabalho) e o
normativo (percepcdo de obrigacdo em permanecer na organizagdo) com a organizagdo e a
associacao dessas dimensGes com as varidveis que os autores classificaram como antecedentes,
correlatas e consequéncias do comprometimento. Dentre elas, serdo mencionados os resultados
das variaveis satisfacdo no trabalho (correlata) e saide do trabalhador (consequente) (Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).

Os resultados indicaram que o comprometimento afetivo se correlacionou negativamente

com o estresse relatado, por outro lado, 0 compromisso de continuidade teve relagdo positiva.
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Como esperado, as correlacBes entre comprometimento afetivo e satisfacdo geral no trabalho,
envolvimento no trabalho e comprometimento ocupacional foram bastante fortes e,
consideravelmente mais fortes do que as correlagbes com continuidade e comprometimento
normativo. A correlacdo mais forte envolvendo comprometimento afetivo foi com a satisfagao
geral no trabalho (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).

No Brasil, Magalhaes (2008a) validou a Escala de Entrincheiramento de carreira
desenvolvida por K. Carson, P. Carson e Bedeian (1994). Posteriormente, Rodrigues (2009)
desenvolveu a Escala de Entrincheiramento Organizacional para o contexto brasileiro, tendo
como foco avaliar e classificar o nivel de entrincheiramento do sujeito com a organizacdo. Para a
presente pesquisa, foi utilizada a versdo da Escala de Entrincheiramento Organizacional por
apresentar propriedades psicométricas mais satisfatérias.

Um estudo de Baiocchi e Magalhdes (2004) correlacionou trés diferentes instrumentos:
Escala de Comprometimento com a Carreira com a Escala de Entrincheiramento de Carreira com
a Escala de Motivacéo Vital (PIL-Test), a motivacéo vital sendo entendida como busca de sentido
na vida. A dimensdo custos emocionais associados a mudanca, pertencente ao entrincheiramento,
apresentou correlacdo positiva com a identidade de carreira (r= 0,251), podendo inferir que ao
identificar-se com a sua carreira o individuo tende a entrincheirar-se por medo de sofrer as
consequéncias emocionais decorrentes da mudanca. (Baiocchi & Magalhaes, 2004)

Scheible e Bastos (2006), a fim de explorar o conceito de entrincheiramento na carreira,
comparou a Escala de Comprometimento Instrumental (CCS) de Meyer et al. (1993) com a
Escala de Entrincheiramento de carreira (EEC) de K. Carson, P. Carson e Bedeian (1995) em
uma amostra de 217 trabalhadores. Os resultados indicaram que tanto o investimento na carreira

quanto os custos emocionais apresentaram forte relagdo com o comprometimento instrumental da
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CCS (r= 0678, r= 0,395, respectivamente). Ja a dimenséo falta de alternativa (EEC) apresentou
correlagdo fraca com o comprometimento afetivo (CCS) (r= 0,106) indicando que a relacédo
apresentada entre entrincheiramento e comprometimento afetivo se da, em sua maioria, devido
aos custos emocionais percebidos. Sobre as demais varidveis, houve relacdo significativa e
negativa entre entrincheiramento e a natureza da posi¢do ocupada (r= -,166), podendo inferir que
cargos gerenciais percebem mais alternativas de carreira, diminuindo seu nivel de
entrincheiramento.

Buscando explorar mais o tema, um estudo de Magalhdes (2008b) investigou a associacéo
entre 0 comprometimento com a carreira e organizacdo, 0 entrincheiramento na carreira e a
generatividade, que se refere a preocupacdo com a continuidade e aperfeicoamento da vida
humana e o desejo de deixar um legado. Os resultados indicaram que a base afetiva mostrou
associacOes significativas com duas dimensdes da medida de entrincheiramento: correlagédo
positiva com custos emocionais e negativa com falta de alternativas. Os achados do estudo
reforcam a sobreposicao entre a dimensdo afetiva e normativa. O entrincheiramento na carreira e
a base instrumental do vinculo com a organizacdo se mostraram adversos a experiéncia
generativa e inversamente relacionados ao comprometimento com a carreira.

Buscando identificar como os vinculos no trabalho se relacionam com o bem-estar, uma
pesquisa com 318 trabalhadores de uma organizacdo do ensino superior encontrou um resultado
contréario. Tanto os trabalhadores com alto comprometimento quanto os com entrincheiramento
apresentaram relacdo positiva e significativa com o bem-estar pessoal nas organizagdes. Quanto
aos indicadores da escala (Dessen & Paz, 2010), o entrincheiramento revelou associagéo

significativa positiva mais forte com o salario (r=0,478), todavia também se correlacionou
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positivamente com o suporte ambiental (r=0,302) e com a identificacgio com a organizacao
(r=0,247) (Souza ,2015).

O entrincheiramento de carreira foi relacionado a um construto que tem sido amplamente
pesquisado no momento, o de adaptabilidade de carreira. O estudo de Zacher, Ambiel e Noronha
(2015), que contou com uma amostra de 404 trabalhadores brasileiros, investigou a relagdo entre
a Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC) (Savikas & Porfeli, 2012), sendo entendida como
um recurso psicossocial frente a capacidade de gerenciar as mudancas e desafios profissionais, e
a Escala de Entrincheiramento de carreira (EEC). Os resultados da Modelagem de Equacdes
Estruturais mostraram que o escore geral da adaptabilidade de carreira apresentou correlacao
fraca e negativa com o entrincheiramento de carreira quando as variaveis idade, sexo, educacao e
ocupacdo foram controladas (efeito padronizado = - 0,13). A dimensdo da curiosidade,
pertencente a EAC, esta negativamente relacionada ao entrincheiramento (r = -0,15), sugerindo
que empregados com altos niveis de curiosidade podem estar interessados na busca de novas
oportunidades.

Com a finalidade de buscar evidéncia de validade discriminante entre comprometimento e
entrincheiramento, Souza, Aguiar e Carneiro (2018) correlacionaram ambos os vinculos com
bem-estar subjetivo por meio da Escala de comprometimento organizacional afetivo (Bastos,
Brito, Aguiar, & Menezes, 2011), Escala de entrincheiramento organizacional (Rodrigues &
Bastos, 2015) e da Escala de bem-estar subjetivo (Albuquerque & Troccoli, 2004). O estudo
contou com uma amostra de 310 trabalhadores de diferentes organizagdes. Os resultados
apontaram que o comprometimento organizacional mostrou ser capaz de aumentar experiéncias
positivas (afetos positivos e satisfacdo com a vida; r = 0,48) e diminuir experiéncias negativas

para o trabalhador, enquanto o entrincheiramento organizacional foi capaz de aumentar
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experiéncias negativas (r = 0,19) e de diminuir parcialmente as positivas (r = - 0,12), sem
influéncia sobre a satisfacdo com a vida.

Quando se define o entrincheiramento como a permanéncia em determinada atividade
laboral, um outro conceito que se sobrepde é o de turnover intention. Um estudo testou um
modelo explicativo da intencdo de rotatividade e um modelo preditivo de comportamento de
rotatividade voluntéria entre funcionarios brasileiros. De acordo com os resultados, os motivos
para a intencdo e o comportamento da rotatividade sdo diferentes entre si e as varidveis
organizacionais sdo mais motivadoras para a decisdo de deixar o trabalho do que os aspectos
individuais. Os sentimentos negativos sobre a organizacéo e percepcao de que 0s amigos apoiam
a decisdo de deixar o emprego séo fatores favoraveis para a intencdo de rotatividade (Oliveira,
Andrade, Beria &, Gomes 2017)

Nos diversos estudos apresentados, pode-se concluir que a sobreposi¢cdo entre oS
construtos comprometimento e entrincheiramento de carreira foram confirmadas. O
comprometimento afetivo se diferencia dos demais, normativo e, principalmente o de
continuacgdo, evidenciando a necessidade de analisa-los separadamente. Em sua maioria, 0S
estudos também mostraram que o comprometimento afetivo € associado a afetos positivos, como
identificacdo profissional e bem-estar pessoal, porém o entrincheiramento esta ligado, em sua

maioria, a percepc¢des negativas, como insatisfacédo, ansiedade, estresse, preocupacao.

Transtorno mental comum
Até o inicio dos anos 1990, nos paises desenvolvidos, os debates no ambito da saude
estavam limitados a doencas transmissiveis ou infecciosas como a malaria, diarreia e tuberculose.

Em 1993, o World Bank e a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) propuseram ampliar as
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analises sobre os problemas de saude, considerando ndo somente a mortalidade, mas também a
morbidade das doencas. Essa proposta, sugere identificar o perfil de saide mental populacional
porque consideram que possui relagdo com muitos problemas de satde (Harpham et al., 2003).

A OMS enfatiza a importancia da Sadde mental ao definir saide como um completo
estado de bem-estar fisico, mental e social e ndo meramente a auséncia de doenca (WHO, 1946).
Esse conceito traz um novo paradigma que permeia a multiplicidade de fatores que integram a
salde do ser humano. Seria um equivoco compreender 0s transtornos mentais sem considerar 0s
aspectos psicoldgicos e sociais de forma integrada (Camargo & Neves, 2004).

O sofrimento emocional no contexto do trabalho tem sido estudado devido a alta
prevaléncia e aos prejuizos trazidos para o ambiente laboral, como por exemplo baixo
desempenho e perdas financeiras. Uma dificuldade encontrada pelos médicos do trabalho,
psiquiatras e outros profissionais da area € classificar um transtorno mental especifico decorrente
da continua exposicdo diante as dificuldades no trabalho e o desenvolvimento de sintomas
consequentes, mesmo quando apresentam prejuizos ao funcionamento do trabalhador (Camargo
& Neves, 2004).

De acordo com dados do Ministério da Previdéncia Social (2015), a saide mental esta
entre as principais causas de afastamento do trabalho no Brasil, sendo a maior prevaléncia dos
transtornos de humor, como os episodios depressivos e ansiosos. Esse indicador, coloca a saude
mental em evidéncia entre as organizagoes.

Ha diversas subjetividades que séo indissociaveis quando se trata de salde do trabalhador
e Saude Mental, seja do ponto de vista tedrico, cientifico ou pratico. O adoecimento a partir do

trabalho, assim como a capacidade de superagéo dos limites da doenca, dependem de uma relacéo
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construida socialmente entre o sujeito e o trabalho, de uma maneira particular e individualizada
(Landim, Bezerra, Alves, & Max, 2017).

De acordo com Locke (1976), as experiéncias de trabalho e a maneira como o individuo
lida com os conflitos e sentimentos negativos, constituem uma possivel fonte de influéncia sobre
0 estado de salde. Assim, entende-se que estar insatisfeito no trabalho pode gerar prejuizos tanto
para o individuo quanto para a organizacao, trazendo consequéncia a saude fisica, mental e social
(Marqueze & Moreno, 2005).

Sobre essa problematica, Goldberg e Huxley (1992) propuseram o termo Transtornos
Mentais Comuns (TMC) para designar uma alteracdo do funcionamento normal do individuo.
Porém, essa classificacdo, ndo se configura na categoria nosolégica da 10? Classificacdo
Internacional de Doencas (CID-10), nem mesmo dos Manuais de Diagndstico e Estatistica das
Doencas Mentais (DSM-5) da Associacao Psiquiatrica Americana (APA).

Estudos populacionais em paises industrializados apontam que a prevaléncia de TMC
oscila entre 7 a 30%. Frequentemente observados nas mais distintas organizagdes, tais transtornos
representam alto custo social e econbmico, ja que muitas vezes sdo incapacitantes, constituindo
uma causa importante de absenteismo no trabalho, além de elevarem a demanda nos servicos de
salde (Guirado & Pereira, 2016).

Uma anélise identificou os transtornos mentais na lista das doencas mais onerosas nos
Estados Unidos, excedendo em muito o custo com doencas cardiacas, derrame, cancer e
obesidade. Quando as pessoas sofrem de doencas mentais, outras dimensdes da saude séo
afetadas da mesma forma, o que aumenta os gastos com cuidados de saude e diminui a

capacidade dos individuos de ganhar ou recuperar um emprego significativo ou desempenhar seu
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nivel ideal durante o trabalho (Goetzel, Hawkins, Ozminkowski, & Wang, 2003; Goetzel et al.,
2018).

Um estudo encontrou que insatisfacdo com o trabalho exerceu efeito direto e positivo
sobre os TMC. Os achados reforcam o impacto dos aspectos psicossociais sobre a insatisfacéo
com o trabalho e da insatisfagdo sobre a saide mental, sendo as mulheres 0 grupo em que essas

relagOes foram mais expressivas, evidenciando maior exposi¢éo (Sousa, 2017).

Core self-evaluation

A despeito da tematica satisfacdo na carreira, com o objetivo de postular uma relacéo
tedrica e empirica sobre quais os fatores disposicionais associados a ela, Judge, Locke, Durham e
Kluger (1998a) introduziram o conceito denominado Core self-evaluation, que diz respeito a
avaliacdo central que o individuo faz acerca de si mesmo, do outro e do seu modo de
funcionamento no mundo. Aprofundando em suas formulacdes teoricas, 0s autores propuseram
que essa autoavaliacdo consiste em um traco de personalidade geral, amplo, latente,
multidimensional e de natureza hierarquicamente superior que abrange e sustenta todas as outras
avaliacBes mais especificas que o individuo faz de si mesmo. O CSE é composto por quatro
componentes: autoestima, autoeficacia generalizada, neuroticismo e I6cus de controle, que seréo
explicados detalhadamente a seguir (Judge & Bono, 2001a; Judge, Bono, & Thorezen, 2003).

Dentre os componentes mencionados, a autoestima pode ser considerada o indicador mais
forte e fundamental por ser um valor geral que o individuo atribui a si mesmo. E entendida como
a aprovacgéo de si mesmo e 0 grau em que se sente capaz, significativo, bem-sucedido e digno.
Diversos estudos reforcam que ha evidéncias consideraveis de que a autoestima esta relacionada

a satisfacdo no trabalho (Judge et al., 1998a; Judge, Erez & Bono,1998b, 2003).
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A autoeficacia, como um dos tracos pertencentes ao conceito do Core self-evaluation,
teve como base tedrica 0s pressupostos de Bandura (1997), que a define como a crenca que o
individuo tem na capacidade de realizar com sucesso determinada atividade. Embora o autor
tenha considerado que essa crenca seja situacional, podendo apresentar alteracdes conforme cada
situacdo, Judge et al., (1998a) propuseram que ha uma percepcdo da autoeficacia de forma
generalizada referindo-se ao julgamento do qudo bem a pessoa acredita ser capaz de realizar
tarefas de forma geral, considerando uma variedade de situacdes.

Essa percepcao exerce importante influéncia sobre a motivacdo do individuo para buscar
ou refutar determinadas tarefas. As pessoas tendem a evitar atividades e ambientes que acreditam
exceder suas capacidades. Por outro lado, tendem a aderir mais facilmente as atividades e
ambientes sociais que julgam condizentes com suas habilidades de adaptacdo e manejo. Assim, a
autoeficacia generalizada indica a percepcdo do quanto a pessoa acredita em seu potencial para
lidar com as exigéncias da vida exercendo influéncia sobre suas decisdes e comportamentos
(Judge et al., 1998a).

Oriundo do modelo dos Cinco Grandes Fatores da Personalidade, o Big Five, o
neuroticismo é entendido como a baixa estabilidade emocional e tendéncia a experimentar as
situacdes de forma negativa, podendo manifestar-se de duas maneiras, sendo uma de forma
ansiosa (instabilidade emocional e propensdo ao estresse) e apresentando inseguranca pessoal
e/ou depressdo. Individuos com alta pontuacdo neste item tendem a manifestar humor negativo,
ansiedade, medo, depressao e irritabilidade (Judge & Bono, 2001a).

Introduzido posteriormente, o l6cus de controle é um importante traco do CSE, entendido
como o grau em que o individuo acredita que os eventos ocorridos em sua vida Sd0 uma

consequéncia do ambiente ou fruto de suas proprias acdes. Individuos que possuem um locus de
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controle externo, geralmente, atribuem a causa dos acontecimentos de sua vida ao destino, azar,
sorte ou acreditam que esta sob o controle de outros; ao contrario, quando acreditam que 0s
acontecimentos sdo contingentes ao proprio comportamento, pode ser classificado como interno
(Judge & Bono, 2001a). Estudos mostraram que tanto o l6cus de controle quanto a autoeficacia
podem influenciar sobre a capacidade de enfrentamento e a perseveranca diante de obstaculos
(Anderson, 1977; Bandura, 1997).

Pesquisas reforcam que, quando o individuo possui um Core self-evaluation positivo,
tende a buscar e classificar as informagdes em seu ambiente de trabalho de forma positiva e uma
maneira de reforcar seu autoconceito € por meio da percepcao do valor de seu trabalho (Judge et
al., 1998b). Um estudo de James e Jones (1980) apontou que a autoestima estava positivamente
relacionada as percepg¢des das caracteristicas intrinsecas do trabalho.

Em outro estudo, foi identificado que as percepcbes das caracteristicas intrinsecas do
trabalho mediam em parte a relacé@o entre disposicdo afetiva e satisfacdo no trabalho. Se o fator
central de autoavaliacdo funciona da mesma forma que a disposicédo afetiva, sua influéncia sob
satisfacdo no trabalho também deve ser mediada, pelo menos em parte, pelas percepcdes das
caracteristicas do trabalho (Judge & Locke, 1993).

Individuos com um Core self-evaluation positivo tendem a apresentar niveis mais altos de
satisfagcdo no trabalho. Supostamente, isso ocorre em fungdo de um processo de generalizacéo
emocional em que o0s sentimentos positivos sobre si mesmo transbordam para o ambito
profissional. Para além disso, demonstra maior eficacia na superacdo de obstaculos e estratégias
mais adequadas na resolucéo de problemas (Judge et al., 1998a)

Sobre a relacdo entre o Core self-evaluation e satisfacdo no trabalho, as investigacdes

feitas em amostras norte-americanas também tém apontado resultados consistentes no que remete
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as associagdes positivas entre esses construtos. Os resultados reforcam, a associacdo positiva
entre CSE e satisfacdo com a vida em geral e com o trabalho, bem como com o desempenho na
ocupacdo e com a ambicdo de carreira (Heller, Judge, & Watson, 2002; Judge & Bono, 2001b;
Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005).

Um estudo de Gardner e Pierce (2009) comparou duas medidas do Core self-evaluation e
encontrou uma relacdo estatisticamente significativa tanto com a satisfacdo no trabalho quanto
com a vida. O achado mais importante deste estudo é que o nlcleo da autoavaliacdo tem efeito
consistente sobre a satisfacdo no trabalho, independentemente dos atributos da ocupacéo
exercida, ou seja, a maneira como a pessoa se Vvé reflete em como avalia suas experiéncias de
trabalho e até mesmo sua vida. Assim, pessoas que se consideram capazes de lidar com as
exigéncias da vida tendem a enfrentar de forma mais positiva 0s eventos e situacoes.

Com o objetivo de explorar a relacéo entre o CSE, o burnout (esgotamento emocional no
trabalho), os papéis mediadores do comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho,
um estudo feito em Guangui na China, que contou com um total de 583 enfermeiras, utilizou os
seguintes instrumentos: Core Self-evaluation (Judge et al., 2003), Organizational Commitment
Scale (Meyer & Allen, 1991), Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss & Cropanzano,
1996) e Maslach Burnout Inventory—General Survey (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996). Os
resultados da Modelagem de Equacgbes Estruturais indicaram que o CSE pode influenciar
significativamente o esgotamento no trabalho e é mediado pelo comprometimento organizacional
e pela satisfagédo no trabalho (Peng, Li, Z. Zhang, Tian, Miao, Xiao, & J. Zhang, 2014).

Mais recentemente, a fim de identificar o processo interno que prediz a adaptabilidade de
carreira em trabalhadores recém empregados, com menos de 3 anos, Yoo e Lee (2019)

conduziram um estudo que buscou examinar a relagdo entre inseguranca no trabalho
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(preocupacdo quanto a empregabilidade), adaptabilidade da carreira, Core self-evaluation e
engajamento no trabalho. Para isso, os instrumentos utilizados foram: Core self-evaluation (CSE)
(Judge et al., 2003), Escala de Adaptabilidade de carreira (Savikas & Porfeli, 2012), Escala de
inseguranca no trabalho (Kim, 2015), Escala de engajamento no trabalho (Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006). Os resultados indicaram que a inseguranca no trabalho moderou a associagédo
indireta entre CSE e engajamento no trabalho via adaptabilidade de carreira. O CSE
correlacionou-se fortemente com a adaptabilidade na carreira (r= 0,52) e engajamento no trabalho
(r = 0,38) e moderadamente com a inseguranga no emprego (r=-0,31).

Diversos estudos buscaram associar satisfacdo no trabalho com aspectos de saude fisica e
mental do trabalhador. Um estudo avaliou as pesquisas que vincularam medidas de autorrelato
sobre satisfacdo no trabalho com bem-estar fisico e mental por meio de uma revisdo sistematica e
metanalise de 485 estudos com uma amostra combinada de 267.995 individuos. A correlacdo
geral combinada em todas as medidas de saude foi r = 0,31 (0,37 apds o ajuste de Schmidt
Hunter). A baixa satisfacdo no trabalho foi mais fortemente associada a problemas psicoldgicos;
relagbes mais fortes foram encontradas para burnout (corrigido r= 0,47), autoestima (r= 0,42),
depressdo (r= 0,42) e ansiedade (r= 0,42). A correlacdo com a doenca fisica subjetiva foi mais
modesta (r= 0,28) (Faragher, Cass, & Cooper, 2005). De acordo com os resultados, € possivel
inferir que o nivel de satisfacdo no trabalho € um importante elemento que impacta sobre a saude
emocional dos trabalhadores.

N&o ha um consenso na literatura acerca da defini¢cdo de satisfacdo no trabalho, sendo
encontrados diversos conceitos e modelos tedricos, porém a concep¢do mais aceita no meio
cientifico tem sido em conformidade com os pressupostos de Locke (1976). Para o autor, a

satisfagdo no trabalho é compreendida como um estado emocional positivo resultante da
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avaliacdo que o individuo faz a respeito da sua vida profissional ou a possibilidade de realizacédo
de seus valores por meio dessa atividade. H4 uma relacdo entre os valores que sdo atribuidos a
ocupacdo laboral e os resultados obtidos, assim a satisfacdo no trabalho deriva da congruéncia
entre aquilo que é almejado e o0 que é alcancado. (Marqueze & Moreno, 2005)

Ao explorar como se da a adaptacdo a transicdo de carreira na meia-idade a partir do
I6cus de controle, um estudo identificou que o desenvolvimento profissional ndo pode ser
dissociado do humano. Destaca ainda, que o individuo quando consciente de seu projeto de vida
profissional e pessoal e conhecedor de seus potenciais, tende a fazer as adaptacdes mediante as
transicOes de carreira que podem ser necessarias no decorrer da vida profissional, concluindo que
o0 l6cus de controle interno facilita a adaptacdo a transicdo de carreira na meia-idade (Quishida &
Casado, 2009),

Um estudo correlacional associou a adaptabilidade de carreira, promo¢do no trabalho,
satisfacdo na carreira e a interacdo desses construtos com a intencdo de deixar a carreira. A
pesquisa contou com uma amostra de 431 trabalhadores de Macau na China e foi realizada por
meio dos seguintes instrumentos: Escala de Adaptabilidade de carreira (Savickas & Porfeli,
2012), Turnover intention (Tett & Meyer, 1993), Career Satisfaction e Promotability (Greenhaus,
Parasuraman, & Wormley 1990). Os resultados mostraram que adaptabilidade de carreira
apresenta relacdo positiva e significativa com promocao no trabalho (r = 0,36) e satisfacdo na
carreira (r = 0,30) e estes aspectos foram negativamente relacionados com intencdo de deixa-la.
Conclui-se, portanto, que quanto maior a satisfagdo na carreira, menor a intencdo de mudanga de
(Chan, Mai, Kuok, & Kong, 2015)

Conforme apontado pela literatura, o estado de salde e bem-estar do individuo estdo

fortemente associados as caracteristicas da personalidade, de acordo com o Core self-evaluation,
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e aspectos afetivos correspondentes ao entrincheiramento de carreira. Apesar dos avangos em
pesquisas, evidencia-se a necessidade de investigacbes que levem em consideracdo aspectos
subjetivos dos trabalhadores e suas associa¢cdes com a outras variaveis.

A partir do marco tedrico explorado, identificou-se a necessidade de estudos que
investiguem as lacunas referentes a estudos com o instrumento CSE no Brasil, tanto no campo da
personalidade, quanto no entrincheiramento na carreira, buscando caracterizar os fatores

preditores da salde mental do trabalhador.
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Objetivo
O presente estudo tem como principal objetivo caracterizar o trabalhador examinando as
relacBes entre Entrincheiramento de carreira, Satisfacdo na carreira e no trabalho, Core self-
evaluation e Transtorno mental comum. Pretende-se responder se os fatores disposicionais do
Core self-evaluation sdo capazes de predizer a satisfacdo profissional, entrincheiramento de
carreira e saude mental do trabalhador. Como objetivo especifico, este estudo visa ainda

compreender as caracteristicas pessoais associadas as variaveis.
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Hipoteses
Com base no referencial tedrico e considerando a problematica e o objetivo deste estudo,
foi construido um modelo tedrico empirico de acordo com as hipoteses levantadas e a relacéo
esperada entre as varidveis investigadas. Este modelo é a base para a apresentacdo das hipoteses
conforme demonstrado de maneira esquematica na Figura 2.

Figura 2. Modelo tedrico

Satisfagao na

& carreira
=P
" Satisfagdona

organizagao

Core self-evaluation -

Entrincheiramento

Transtorno mental
comum -

No modelo apresentado, observa-se que todas as variaveis estdo correlacionadas, ndo
havendo suposicdo de relacbes causais entre elas. Sobre a associa¢do entre 0s construtos,
espera-se encontrar relacdo negativa entre Core self-evaluation e Entrincheiramento de
carreira e Transtorno mental comum (H1), e positiva entre CSE e satisfacdo na carreira e no
trabalho (H2). Na analise do SEM, espera-se que o CSE apresente alto poder de predigédo

para o Transtorno mental comum (H3) e Entrincheiramento de carreira (H4).
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Método

Participantes

A amostra contou com 264 respondentes, sendo 50,4% do sexo feminino (133) e 49,6%
masculino com faixa etaria entre 22 e 76 anos (média=37,6 anos). A maioria dos respondentes é
da regido Sudeste do pais (n=228; 88%), casados ou com relacdo estavel (n=160; 39%) e ndo
possui filhos (n=160; 61%). Quanto ao grau de escolaridade, 61% (n=160) possui P6s-graduacao
IMBA/ Mestrado/Doutorado completo (n=160), 11% (n=29) estdo cursando Pds-graduacdo e
28% (n=75) tem o Superior Completo.

Em relacdo as variaveis profissionais, 81% (n=215) dos participantes trabalham em
instituicBes privadas, sendo 56% (n=144) sob o regime da Consolidacdo das Leis Trabalhistas
(CLT). Sobre a “profissdo”, presente no questionario sociodemografico, foi categorizado
conforme o Cdédigo de Brasileiro de Ocupac6es e identificadas as seguintes areas de trabalho que

serdo apresentadas, a seguir, na Tabela 1:

Tabela 1

Distribuicéo das areas de atuacdo profissional da amostra

. . % f Exemplo de profiss6es
Area de atuacédo

Advogado, marketing, jornalista,
Ciéncias e das artes 35,2% 93 recursos humanos, psicélogo
Engenharia, arquitetura, quimico,
Ciéncias exatas, fisicas e da engenharia 16,3% 43 Tecnologia da informacéo
Ciéncias bioldgicas, da saude e afins 13,2% 35 Enfermeiro, médico

Profissionais de organizagdo e administragdo de 12,8% Administrador, contador
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empresas e afins 34
Profissionais do ensino 11,9% 31 Professor, pedagogo
Bancario, atendimento ao publico
Servicos administrativos 4,0% 11
Membros superiores do poder publico, dirigentes Comerciante, proprietarios de empresa

de Organizac0es de interesse publico e de

empresas, gerentes 1,8% 5
Técnicos de nivel médio 2,6% 7 Securitério, técnico de laboratério,
Gerentes de areas de apoio 0,9% 2 Cargos de geréncia
Forgas armadas, policiais e bombeiros militares 0,4% 1 Bombeiro, policial
Professores leigos e de nivel médio 0,4% 1 Inspetor de aluno
Vendedores e prestadores de servicos do 1 Vendedor
comércio 0,4%
Total 100% 264

A maioria dos participantes (n=78; 30%) possui renda mensal bruta acima de 10 salarios
minimos (R$ 9.980,01) e uma Unica fonte de renda para si, mas 32% (n=84) divide igualmente a
responsabilidade com outra (s) pessoa (s). Quanto ao tempo na funcédo, 42% (n=110) esta ha mais
de 5 anos na mesma organizacdo, mas 36% (n=94) permanece exercendo 0 mesmo cargo. A

maioria (n=165; 63%) ndo mudou de empregou nenhuma vez nos Ultimos 2 anos.

Instrumentos

1) Questionario demografico (Apéndice A). Foi criado especificamente para este

estudo, visando a caracterizacdo da amostra. Contém itens como: sexo, idade, estado em que
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vive, escolaridade, estado civil, se tem filhos, profissdo, tipo de contrato de trabalho, tipo de
instituicdo em que trabalha, tempo de servi¢o na funcdo e na empresa.

2) Escala de Entrincheiramento Organizacional (Rodrigues, 2009) (Anexo I):
identifica o grau de entrincheiramento no trabalho. Possui um total de 22 itens, sendo as op¢oes
de resposta dispostas em escala do tipo Likert de seis pontos, sendo 1- Discordo totalmente a 6 -
Concordo totalmente. E composto por trés dimensdes que explicam a tendéncia de o individuo
permanecer entrincheirado devido a possiveis perdas associadas a mudanca de carreira ou
desligamento da organizagdo, a saber: a) ajustamentos a posicdo social (APS), que incluem
investimentos e adaptacdes do individuo para o alcance de certa posi¢cdo na organizacdo; b)
arranjos burocraticos impessoais (ABI), que diz respeito a estabilidade financeira e beneficios
que seriam perdidos se o individuo saisse da organizacdo, como férias pagas, participacdo nos
lucros, assisténcia médica, ente outros; e ¢) Limitacdo de Alternativas (LA) em relacdo ao
mercado de trabalho, seja por visualizar déficits em seu perfil profissional, por considerar que a
idade desfavorece a reinsercdo ou outros fatores que possam reduzir a empregabilidade
percebida. Como exemplos de itens: “Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando
fora todo o esforco que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual”, “Se deixasse essa
organizacéo, sentiria como se estivesse desperdicado anos de dedicacdo”, “Sair dessa organizacao
significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de relacionamento”.

A validagdo do instrumento contou com uma amostra de 721 trabalhadores e cada
dimensdo apresentou 0s seguintes fatores: Ajustamento a posicdo social (8 itens, o = 0,80);
Arranjos burocréaticos informais (7 itens, a = 0,77); e Limitacdo de Alternativas (7 itens, a =
0,79). A media aritmética das correlagdes item-total foi de 0,47, com desvio padrdo de 0,05, e 0

alfa de Cronbach de todo o conjunto foi de 0,90 (Rodrigues & Bastos, 2012).



31

3) Escala geral de satisfacdo no trabalho (Brayfield & Rothe, 1951) (Anexo Il). Foi
utilizada neste estudo a versdo simplificada da escala original chamada Overall Job Satisfaction.
O instrumento, mede de forma geral, o quanto o individuo sente-se satisfeito no trabalho. E
unifatorial, com opcOes de respostas em uma escala composta por 5 itens em uma escala Likert
de cinco pontos variando de 1- discordo fortemente a 5 — concordo fortemente, tendo os seguintes
exemplos de itens: “Eu encontro prazer de verdade no meu trabalho”; “Eu considero meu
trabalho muito desagradavel”. Segundo estudos apresenta consisténcias interna de 0,80 (Judge,
Bono, & Locke, 2000)

O estudo de Moreira (2017) menciona que a traducdo e adaptacdo do instrumento foi
realizada por Pinto (2014) e exibe um alpha de Cronbach de 0,894. Contudo, o estudo consta
como néo publicado.

4) Satisfacdo com a carreira (Guan et al., 2013) (Anexo Ill): Tem a finalidade de
medir a satisfacdo na carreira de forma geral, sendo composto por 2 itens com respostas em
escala Likert de cinco pontos variando de 1- discordo fortemente a 5 — concordo fortemente,
contendo os seguintes itens: 1.” Eu estou satisfeito com o sucesso alcangado em minha carreira”.
2. “Eu estou satisfeito com o progresso que tenho feito para atingir os meus objetivos de
carreira”. Um estudo encontrou Coeficiente Alfa de 0,90 considerando a amostra de forma geral
para grupos diversos de profissdes.

5) Core self-evaluation (Judge, Erez, Bono, & Thorezen, 2003) (Anexo IV): Tem por
objetivo identificar como o individuo avalia a si mesmo com base nos quatro tragos fundamentais
qgue definem o Core self-evaluation, a saber: autoestima, autoeficacia generalizada, l6cus de
controle e neuroticismo, tendo, respectivamente, os seguintes itens como exemplos: “Tenho

confianca de que obterei o sucesso que merego na vida”; “Eu sou capaz de lidar com a maioria
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dos meus problemas”; “Eu posso determinar o que vai acontecer na minha vida”; “H4 momentos
em que as coisas parecem bastante sombrias e sem esperanga para mim”

E um instrumento unifatorial composto por 12 itens em uma escala Likert variando entre
“discordo fortemente” a “concordo fortemente” conforme a avaliacdo que o individuo faz de si
mesmo. Nos estudos de validacdo, Judge et. al (2003) referem bons indices de consisténcia
interna (média de a = 0,84, em quatro diferentes amostras norte-americanas).

No Brasil, a adaptacdo do instrumento foi realizada por Ferreira, Thadeu, Masagao,
Gottardo, Gabardo, Sousa e Mana (2013) contando com uma amostra de 393 trabalhadores que
responderam o Core self-evaluation, uma Escala de Exaustdo Emocional e a uma Escala de
Satisfacdo no Trabalho. Quanto as suas propriedades psicométricas, o resultado da anélise fatorial
mostrou que o Core self-evaluation apresentou estrutura unifatorial e indicou evidéncias de
validade baseada na estrutura interna, com um Coeficiente Alfa de 0,78. Na versao brasileira a
escala permaneceu com 12 itens e unifatorial, assim como a versdo original, porém sugere a
inversdo dos itens negativos.

6) Self-report questionnaire (SRQ- 20) (Hardinget al.,, 1980) (Anexo V): O
desenvolvimento do questionario foi fruto de uma iniciativa da OMS na construcdo de um
instrumento capaz de identificar perturbacGes psiquiatricas a nivel primario. Seu objetivo ndo é
estabelecer categorias diagnosticas como na Classificacdo Internacional de Doengas — 10 (CID-
10) e no Diagnostic and Statistical Manual — 5 (DSM-V) e sim, rastrear casos sugestivos de
transtornos mentais comuns rastreando sintomas relativos a insonia, fadiga, irritabilidade,
esquecimento, dificuldade de concentracéo e queixas somaticas.

O instrumento possui formato dicotdmico (sim/ndo) para cada uma das questdes,

composto por 24 itens, sendo que 20 sd@o projetados para identificar sintomas nédo psicoticos e 4



33

para detectar sintomas psicoticos. Como exemplos de itens: “O seu trabalho traz sofrimento?”;
“Sente-se incapaz de desempenhar papel til?”’; “Tem perdido o interesse pelas coisas?”.

No Brasil, a validacdo foi feita por Mari e Williams (1986) com 875 pacientes de trés
clinicas de cuidados priméarios em Sao Paulo, sendo que 260 participantes foram submetidos a
entrevista psiquiatrica padronizada proposta por Goldberg e Blackwell (1970). Um estudo de
validacdo da consisténcia interna que contou com uma amostra de 9.959 trabalhadores apontou
que o coeficiente de a de Cronbach calculado para matriz de correlagdes tetracoricas produziu
valores superiores para todas as dimensdes. A consisténcia interna dos itens, avaliada pelo o de
Cronbach estratificado, foi elevada (> 0,80) na maioria dos estudos. Para o presente estudo, foi
utilizada a versdo de 20 itens, que identificam apenas sintomas ndo psicoticos (Santos, Carvalho,

& Aradjo, 2016).

Procedimentos

Primeiramente, o projeto foi submetido a avaliacio pelo Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Sdo Francisco. Apds aprovacdo (CAAE: 21633119.3.0000,5514), foi criado o
protocolo para coleta de dados na plataforma online Google Forms com os devidos instrumentos
contemplados nessa pesquisa e o link divulgado nas redes sociais Facebook, Linkedin, Whatsapp,
por e-mail e por meio das redes de contato.

O respondente, para participar da pesquisa, dava o aceitar 0 Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE). Para obtencdo dos dados, os instrumentos foram aplicados na
seguinte ordem: questionario sociodemogréafico, Escala de Entrincheiramento Organizacional,
Core self-evaluation, Satisfacdo no trabalho, Satisfacdo na carreira e o Self-reporting

questionnaire (SRQ-20), totalizando 61 itens.
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O tempo médio de resposta do questionario foi de 15 minutos. O link com o questionario
ficou disponivel de 11.06.2019 a 01.04.2020. Finalizada a coleta, os dados foram extraidos para o

Microsoft Excel e foi feita a codificacdo dos dados.

Anélise de dados

Para atingir os objetivos deste estudo foram realizadas as analises descritivas das variaveis
utilizadas e suas respectivas correlagbes. Assim, por meio do pacote estatistico Statistical
Package for the Social Sciences 25 (SPSS), foi feita a Matriz de correlacdo dos instrumentos
utilizando coeficiente de Pearson e Teste-t. A interpretacdo da magnitude das correlacdes foi
baseada nas indicacdes de Cohen (1992), a qual consideram que valores na casa de 0 sdo nulos;
entre 0,10 e 0,29 séo fracos; entre 0,30 e 0,49 sdo moderados; e valores acima de 0,50
representam correlac@es fortes.

Foram feitas analises descritivas como frequéncias, médias e desvios-padrdo para calcular
as médias de respostas da amostra geral em relacdo as variaveis demogréaficas e ocupacionais,
bem como dos niveis de satisfacdo no trabalho e com a carreira, entrincheiramento na carreira
Core self-evaluation e TMC, tanto nos seus escores globais quanto nas suas multiplas dimensdes.

Por fim, foi empregada Structural Equation Modeling (SEM) por meio da técnica de Path
Analisys, com o método maximum likelihood robusto (MLR). O ajuste do modelo foi verificado
com o teste qui-quadrado, indices de ajuste Confirmatory Fit Index (CFl); Tucker-Lewis Index
(TLI) e Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Para analise dos dados foi
utilizado o software MPLUS.7 (Muthén & Muthén, 2011). Conforme recomendagdo de Hu e
Bentler (2009) é esperado encontrar os seguintes indices de ajuste: CFI e TLI >0,95 e o

RMSEA<0,05.
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Resultados

Inicialmente foi feita anélise descritiva dos dados e correlacdo de Person para investigar
as relacBes entre as varidveis dos construtos contemplados neste estudo. Os resultados dessa

correlacdo estdo dispostos na Tabela 2, assim a respectiva medias e o desvio padrdo de cada

variavel.
Tabela 2
Matriz de correlagdes entre 0s instrumentos
Variaveis Média 1 2 3 4 5 6 7
(DP)
1. CSE 3,53(0,62) -
2. SRQ-20 5,53 (4,49) -0,60" -
3. APS 2,32 (1,00) -0,09 0,08 -
4. LA 2,32(1,19) -0,42 026" 033" -
5. ABI 3,05(1,37) -0,22" 0,12° 0,37" 0,37"" -
6. Sat_trab 2,92 (0.54) 0,25 -0,25"  0,21” -0,07 0,08 -
7. Sat_car 3,49 (1,08) 0,52 0,31 0,09 -0,30™ 0,00 0,32" -

Nota: **; p<0,01; Core self-evaluation (CSE), Self-reporting questionnaire (SRQ-20), Ajustamento a posi¢do social
(APS), Limitacdo de alternativa (LA), Arranjos Burocraticos impessoais (ABI)

Corroborando a hipdtese 1 e 2 deste trabalho, do resultado acima, destaca-se a relagdo
negativa e forte entre CSE e Transtorno mental comum (r=-0,60), seguida da relagcdo positiva
entre CSE e satisfacdo na carreira (r=0,52). Com o entrincheiramento, a relacdo do CSE foi
negativa e fraca em todos os fatores, porém Limitacdo de Alternativas apresentou maior indice.
Com o SRQ-20, houve relacdo positiva e fraca com entrincheiramento de carreira e negativa e

fraca com satisfagdo profissional, especialmente com satisfacdo na carreira. No SRQ-20, a média
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de pontuacdo foi de 5,53, sendo que a nota de corte considerada neste trabalho para presenca de
TMC este foi de 7 pontos com base no estudo de Santos, Aradjo, Pinho e Silva (2010), que é o
mesmo adotado no Programa de Saude Ocupacional (PSOBM) da Corporacédo. (CBMMG, 2015).
Este resultado indica que a maioria dos participantes desta amostra encontram-se abaixo da nota
de corte e, portanto, ndo apresenta quadro clinico psicolégico indicativo de algum Transtorno
mental comum.

Embora fraca, foi encontrada relacdo positiva entre satisfacdo profissional (no trabalho e
na carreira) e todos fatores do entrincheiramento, exceto com LA que a relacdo foi negativa e
fraca, sendo muito mais significativa quando comparada a satisfacdo na carreia. Esse dado sugere
que a Limitacdo de Alternativas profissionais pode ser um facilitador da insatisfacdo profissional.

A seguir, a Tabela 3 apresenta o teste t comparando os géneros feminino e masculino em
relacdo as variaveis utilizadas nesse estudo por meio da média e desvio padrdo e o d de Cohen

para avaliar o tamanho do efeito.

Tabela 3
Comparacdo entre sexo masculino e feminino
Sexo t P M (DP) d de Cohen
F -0,07 0,94 2,32(,98) 0,0
APS
M 2,32 (1,03)
A F 2,33 0,02 2,49 (1,24) 0,28
M 2,15 (1,12)
F 1,09 0,27 3,15 (1,41) 0,13
ABI
M 2,96 (1,33)
F -0,57 0,56 2,90 (0,48) 0,07
Sat_trab
- M 2,94 (,61)
F -1,13 0,25 3,41 (1,08) 0,09
Sat_car
- M 3,56 (1,08)
F -3,90 0,00 3,39 (,64) 0,47
CSE
M 3,68 (,57)
SRQ-20 F 3,94 0,00 6,59 (4,68) 0,48
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M 4,46 (4,03)
Nota. F=feminino e M= masculino. Core self-evaluation (CSE), Self-reporting questionnaire (SRQ-20),
Ajustamento a posicdo social (APS), Limitacdo de alternativa (LA), Arranjos Burocraticos impessoais (ABI)

Nota-se que, dos resultados significativos, no construto entrincheiramento de carreira, o
fator LA apresentou maior média no género feminino (p=0,02), porém quando se refere ao Core
self-evaluation, o género masculino apresentou maior média (3,68). Sobre o Transtorno mental
comum identificado pelo SRQ-20, o resultado também foi significativo (p=0,00), sendo que as
mulheres apresentam maior media.

Abaixo, a Tabela 4 representa os resultados do teste t com a comparagéo entre o estado
civil e cada variavel analisada, considerando o grupo de casados ou com unido estavel (n=141) e
0 dos solteiros (n=102).

Tabela 4
Comparacéo por estado civil

Estado civil t p M/DP d de Cohen
Casado -0,31 0,75 2,32 (0,99) 0,04
APS .
Solteiro 2,37 (1,05)
LA Casado -1,97 0,05 2,19 (1,10) 0,26
Solteiro 2,50 (1,27)
AB Casado -1,92 0,21 3,17 (1,35) 0,16
Solteiro 2,95 (1,38)
Casado 1,25 0,44 2,95 (0,50) 0,04
Sat_trab ]
- Solteiro 2,90 (0,59)
Casado 0,76 0,16 3,56 (1,01) 0,17
Sat_car .
- Solteiro 3,37 (1,14)
CcSE Casado 1,40 0,29 3,57 (0,60) 0,14
Solteiro 3,48 (0,67)
Casado 1,04 0,83 5,50 (4,27) 0,02
SRQ-20 .
Solteiro 5,62 (4,66)

Nota. Core self-evaluation (CSE), Self-reporting questionnaire (SRQ-20), Ajustamento a posi¢do social (APS),
Limitagdo de alternativa (LA), Arranjos Burocraticos impessoais (ABI)
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Sobre a comparagdo entre estado civil e as variaveis, somete o fator Limitacdo de
Alternativas apresentou resultado significativo (p=0,05), sendo que o grupo dos solteiros obteve
maior média nesse fator. Dentre as médias, observou-se que o grupo dos casados ou com unido
estavel apresenta maior média em satisfacdo no trabalho e entrincheiramento de carreira devido
aos Arranjos burocraticos impessoais. Porém, o grupo dos solteiros apresentou maior média de
satisfacdo na careira, maior indice de entrincheiramento devido a Ajustamento da posigdo social e
Limitacdo de Alternativas e sintomas indicativos de Transtorno mental comum.

Sobre a comparacdo das variaveis de caracterizagdo com os construtos, vale mencionar
que foi feita Anova em relacdo a escolaridade e ndo houve diferencas significativas. Em
continuidade aos resultados, a Tabela 5 mostra a comparacdo entre o grupo que tem filho (s)

(n=104) e o que ndo tem filho (n=159).

Tabela 5
Comparacéo do grupo que tem filho (s) com o que n&o tem filho

Tem filhos t p M/DP d de Cohen

1 0,45 0,66 2,35 (1,08) 0,04
APS

2 2,30 (0,96)
LA 1 -0,81 0,41 2,25 (1,20) -0,10

2 2,37 (1,19)

1 0,66 0,50 3,12 (1,36) 0,08
ABI

2 3,01 (1,38)

1 0,63 0,52 2,95 (0,57) 0,09
Sat_trab

- 2 2,90 (0,53)

1 2,80 0,00 3,72 (1,01) 0,35

Sat_car
- 2 3,34 (1,10)

1 2,07 0,03 3,63 (0,59) 0,25
CSE

2 3,47 (0,64)

1 -1,24 0,21 5,10 (4,50) 0,15
SRQ-20

2 5,81 (4,47)
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Nota. 1= sim e 2= ndo. Core self-evaluation (CSE), Self-reporting questionnaire (SRQ-20), Ajustamento a posi¢cdo

social (APS), Limitacdo de alternativa (LA), Arranjos Burocraticos impessoais (ABI)

Conforme os dados acima, observa-se que Satisfacdo na carreira e Core self-evaluation
apresentaram resultado significativo (p=0,00; p=0,03), sendo que o grupo dos que possuem filhos
apresentou maior média. Vale destacar que, para satisfacdo no trabalho o resultado ndo foi
significativo.

A Tabela 6 mostra a andlise de varidncia com método ANOVA entre as subdivises dos
grupos por renda mensal bruta em relagdo ao SRQ-20. Pode-se observar o teste post hoc de
Tukey para essa varidvel. Em relacdo a renda, houve apenas diferenca significativa com o SRQ-
20 (F= 2,93; p= 0,02), isto €, o grupo com menor renda tende a manifestar mais sintomas de

Transtorno mental comum e o grupo com maior renda, menos sintomas.

A Tabela 6
Comparacdo do SRQ-20 com a renda mensal bruta

Renda/ sal&rio minimo N
1 2

acima de 10 (R$ 9.980,01) 77 4,40
entre 7 e 10 (R$ 6.986,01 - R$

52 5,19 5,19
9.980,00)
entre 3 e 5 (R$ 2.994,01 - R$

51 6,00 6,00
4.990,00)
entre 5e 7 (R$ 4.990,01 - R$

43 6,51 6,51

6.986,00)

até 3 (R$ 998,01 - R$ 2.994,00) 35 7,00
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A seguir, a Tabela 7 apresenta a média entre 0s grupos que pontuaram abaixo do corte no
SRQ-20 (entre 0 e 6), denominado de Grupo abaixo da nota de corte (n=167), e 0s que pontuaram
acima da nota de corte (7 pontos), chamado de Grupo acima da nota de corte (n=96) e suas

respectivas comparagdes com os demais instrumentos aplicados.

Tabela 7
Comparacéo entre o Grupo acima e abaixo da nota de corte no SRQ-20
Varidveis T Sig. (2-tailed) M (DP) M (DP) D

Grupo abaixo da nota Grupo acima da

de corte nota de corte

APS -1,04 0,29 2,27 (1,02) 2,41 (0,98) 0,13
LA -4,48 ** 0,00 2,07 (1,02) 2,77 (1,33) -0,59
ABI -3,11 ** 0,00 2,86 (1,30) 3,40 (1,42) -0,39
Sat_trab 3,34 ** 0,00 3,00 (0,54) 2,77 (0,52) 0,16
Sat_car 3,77 ** 0,00 3,68 (0,96) 3,15 (1,18) 0,49
CSE 9,36 ** 0,00 3,77 (0,50) 3,12 (,60) 1,17

Nota. **; p<0,01. Core self-evaluation (CSE), Self-reporting questionnaire (SRQ-20), Ajustamento a posi¢do social
(APS), Limitacéo de alternativa (LA), Arranjos Burocraticos impessoais (ABI)

Os resultados da Tabela 7 indicaram que, exceto no fator APS da Escala de
entrincheiramento organizacional, todas as outras variaveis apresentaram resultado significativo
quando comparado Grupo acima da nota de corte e abaixo. O escore médio do Grupo acima da
nota de corte foi menor quando relacionado ao aumento do nivel de Satisfagdo no trabalho e na

carreira e quando associado ao CSE. Esses dados mostram que quanto maior a satisfacdo no
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trabalho e na carreira, menor manifestacdo de sintomas de Transtorno mental comum. Quanto
mais positiva a avaliacdo no CSE, menores sao 0s sintomas de Transtorno mental comum.

Por outro lado, o Grupo acima da nota de corte apresentou maior média em todos 0s
fatores do entrincheiramento. Pode-se inferir que existe uma relacdo entre o alto nivel de
entrincheiramento profissional e a presenca de sintomas sugestivos de transtorno psicolégico,
principalmente no fator arranjos burocraticos impessoais (ABI), que diz respeito a estabilidade
financeira e beneficios que seriam perdidos com a saida da organizacdo. Sobre o tamanho do
efeito das correlagcbes, no CSE e no fator Limitacdo de Alternativas a magnitude foi significativa,
sendo negativa no LA e positiva no CSE.

A fim de se atingir os objetivos deste estudo, foi testado o modelo preditivo do CSE sobre
o0 Entrincheiramento de carreira, satisfacdo no trabalho e na carreira e Transtorno mental comum.
O ajuste do modelo foi considerado aceitavel (CFI = 0,93; TLI = 0,92; RMSEA = 0,045, y2/gl=
8281,346. O grau de liberdade é igual 1770 e p = 0.0000). Sobre as cargas fatoriais, todos os itens
foram acima de 0,40. A seguir, na Figura X, é possivel verificar os valores preditivos do CSE em

relagdo as varidveis dependentes.

Figura 3.

SEM tendo como variavel preditiva o CSE
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Sat_trab

Conforme os valores obtidos na SEM, o CSE foi capaz de predizer significativamente o
SRQ-20 e a variavel preditora explicou 57% desta variavel. Em relacdo a satisfacdo no trabalho e
na carreira, 0 CSE explicou 31% e 21% destas variaveis, respectivamente. Com os fatores do
entrincheiramento de carreira, ndo houve significancia quanto a capacidade de predicéo.

Entre as variaveis dependentes, o fator Limitacdo de Alternativas e a Satisfacdo no
trabalho apresentou bom indicativo de predicdo de Transtorno mental comum. Isso sugere que
quando o trabalhador percebe falta de alternativas de carreira, tende a apresentar mais sintomas

de transtorno mental comum, por outro lado, quando se encontra com alto nivel de satisfagdo no
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trabalho tende a manifestar menos sintomas. Embora os valores ndo tenham sido significativos,
os demais fatores do entrincheiramento de carreira explicaram negativamente os transtornos
mentais comuns, ou seja, os trabalhadores que percebem boas relacdes interpessoais no trabalho e

julgam ter bons beneficios financeiros, tendem a apresentar melhor satde mental.
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Discussao

O objetivo do presente trabalho foi avaliar a capacidade preditiva do CSE para o
entrincheiramento de carreira, satisfacdo no trabalho e na carreira e transtorno mental comum,
bem como investigar a relacdo entre os construtos apontados. Como objetivo especifico,
verificou-se a comparacdo das varidveis com as caracteristicas amostrais como a diferenca entre
género, estado civil, ter ou ndo filho (s), renda mensal e escolaridade.

Em relacdo as hipoteses, a maioria das correlagdes foram comprovadas por meio dos
resultados. Isto €, (H1) foi encontrada relacdo negativa entre Core self-evaluation e
entrincheiramento de carreira e Transtorno mental comum (H2) e positiva entre CSE e satisfacéo
na carreira e no trabalho. (H3) Na anélise da SEM, comprovou-se o alto poder preditivo do CSE
para 0 Transtorno mental comum. Somente a hipdtese 4 ndo foi corroborada, pois ndo foi
encontrado alto pode preditivo do CSE para entrincheiramento de carreira.

Frente a alta correlacdo entre SRQ-20 e CSE, observa-se que os trabalhadores que
apresentam baixo nivel de autoeficicia e autoestima e alto indice de neuroticismo e lécus de
controle (componentes do CSE), tendem a manifestar sintomas sugestivos de algum Transtorno
mental comum, como ansiedade ou depressdo. Este dado esta de acordo com outros achados em
que o CSE estd associado a manifestagdes de sintomas psiquicos, o que pode influenciar
significativamente o esgotamento no trabalho, sendo mediada para o comprometimento
organizacional e satisfagdo no trabalho (Peng, et al., 2014).

Embora alguns estudos sobre entrincheiramento apontem que o individuo pode ou néo
estar insatisfeito profissionalmente, na populacdo deste estudo, estar entrincheirado por motivos
de relacOes interpessoais e bons beneficios oferecidos pela organizacgéo, tende a indicar maior

satisfacdo no trabalho. No entanto, estar entrincheirado devido a percepcdo de Limitacdes de
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alternativas profissionais, associou-se com aspectos negativos como a insatisfacdo profissional,
principalmente na carreira. (K. Carson et al., 1996).

Ainda sobre o fator Limitacdo de Alternativas nota-se que o grupo dos solteiros e as
mulheres parecem a estar mais entrincheiradas na carreira por este motivo. Esse dado diverge de
outros achados que homens tenderiam a ficar entrincheirados mais em funcéo da Limitacdo de
Alternativas, ja as mulheres apresentam maior entrincheiramento em funcdo dos investimentos
feitos e que seriam perdidos caso saissem da empresa (ajustamento ao papel social) (Meireles,
2015). E possivel inferir que a percepcao de alternativas de carreira € um elemento mutavel e que
sofre influéncia de outros fatores, como a situacdo economia e politica do pais.

Sendo o CSE, avaliacdo central que o individuo faz acerca de si mesmo, do outro e do seu
modo de funcionamento no mundo, os autores postulam que essa avaliacao interna é transferida
para o profissional e demais areas da vida, sugerindo assim, que quando o CSE é positivo o
individuo tende a classificar as informaces em seu ambiente de trabalho de forma positiva
também (Judge et. al., 1998a). Neste estudo, o CSE apresentou bom poder de predi¢cdo da
satisfacdo profissional e a relagdo positiva entre os construtos. Na amostra deste estudo, os
homens apresentaram maior média no CSE.

Observou-se ainda, que o CSE apresentou alta predicdo para a saide mental. Um dos seus
componentes do constructo CSE €é o neuroticismo, que diz respeito a baixa estabilidade
emocional e tendéncia a avaliar de forma negativa as experiéncias, podendo manifestar-se de
forma ansiosa com propensdo ao estresse ou de maneira mais depressiva e insegura (Judge &
Bono, 2001a).

Por outro lado, o CSE apresentou relacdo negativa com todos os fatores do

entrincheiramento de carreira, sendo o Limitacdo de Alternativas o fator de maior impacto. O
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aspecto econdmico e a condicao de vida do trabalhador também influenciam consideravelmente
as decisOes de carreira, especialmente na tendéncia ao entrincheiramento quando o ensejo é
desfavoravel (Moraes, 2020).

Sobre a satde mental do trabalhador, os resultados mostraram que o Grupo acima da nota
de corte apresentou maior média em todos os fatores do entrincheiramento, sugerindo conforme
ja apontado pela literatura que, estar entrincheirado e insatisfeito profissionalmente pode estar
ligado ao aumento de estresse, pessimismo e até mesmo diagnostico de depressao (K.Carson, et.
al., 1995). Quanto maior a satisfacdo no trabalho e na carreira, menor manifestacdo de sintomas
de Transtorno mental comum. Esses dados reforcam estudos anteriores que mostraram que a
baixa satisfacdo no trabalho estava fortemente associada a problemas psicolégico como burnout,
ansiedade, depressdo, ansiedade (Faragher, et al., 2017).

Outra variavel que apresentou diferenca significativa com Salde mental foi a renda
mensal dos trabalhadores, isto é, 0 grupo com menor renda tende a manifestar mais sintomas de
Transtorno mental comum. Este aspecto somado a situacdo econdémica do pais parece tornar-se
um fator do aumento da ansiedade e depressao.

Assim como em outros achados em que o entrincheiramento associou-se negativamente
com o bem-estar (Andrade, 2008; Souza, Aguiar, & Carneiro, 2018) e saude mental (K.Carson,
et. al., 1995), na presente pesquisa identificou-se que o Grupo acima da nota de corte apresentou
maior media em todos os fatores do entrincheiramento, principalmente no Arranjo burocratico
impessoal (ABI), que se refere aos beneficios e estabilidade financeira. Neste caso, 0 vinculo com
o trabalho n&o é afetivo.

O fator Limitacdo de Alternativas e a baixa satisfacdo no trabalho apresentou bom

indicativo de predigdo de Transtorno mental comum. Nesse tipo de vinculo profissional, ndo ha
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uma conexao afetiva com o trabalho, mas sim por fatores externo em que o individuo permanece
na funcdo laboral por ndo perceber outras alternativas de trabalho (K.Carson, et. al., 1995).
Conforme ja apontado na literatura, quando o vinculo de trabalho ndo € afetivo, ha associacéo
positiva com sintomas de satde (Meyer, et. al., 2002).

Conforme esperado, observou-se que a insatisfacdo profissional tem relacdo com sintomas
de Transtorno mental comum, sendo que, na amostra deste estudo, o grupo do sexo feminino teve
maior média no indicativo de sintomas emocionais e insatisfacdo profissional. Tais dados
reforcam o impacto dos aspectos psicossociais sobre a insatisfagdo com o trabalho e satde mental
(Sousa, 2017).

Por fim, assim como ja apontado na literatura, este estudo também encontrou um
resultado significativo entre o CSE e satisfacdo no trabalho, sendo que o grupo dos que possuem
filhos apresentou maior média (Judge et al., 1998a; Judge, Erez & Bono,1998b, 2003). Este dado

reforca a ideia de um fator deposicional capaz de explicar o afetivo.
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Consideracoes finais

A partir da compreensdo dos resultados deste estudo é possivel considerar que existe um
elemento central da personalidade relacionado a Saude mental e identificar as caracteristicas
populacionais associadas as decisdes de carreira e afetos para com o trabalho. Nesse contexto, €
oportuno destacar que a saude mental estd fortemente associada aos aspectos centrais da
personalidade, determinados neste estudo pela autoestima, autoeficacia, neuroticismo e I6cus de
controle.

Os achados deste estudo permitem compreender que existem fatores intrinsecos
associados aos sentimentos sobre o trabalho e a saiude mental. E preciso ter medidas que
desenvolvam a autoestima e autoeficacia dos trabalhadores. A organizacéo e os lideres tém um
papel essencial nessa construcdo de recursos emocionais capazes de fortalecer o individuo para
lidar com as adversidades e desafios naturais da vida profissional.

O trabalho faz parte da identidade do sujeito e as experiéncias adversas, assim como
outros fatores, podem contribuir para baixa autoestima e autoeficacia, 0 que podem estar
associadas ao adoecimento psiquico, conforme apontado pelos resultados. Portanto, sentir
confianga e si mesmo e que é capaz de realizar tarefas, é fundamental para a estabilidade
emocional e enfrentamento dos desafios do trabalho, pois sdo exigidos aprendizados e
habilidades que muitas vezes ainda precisam ser desenvolvidas.

A pesquisa sobre entrincheiramento de carreira, CSE e Saude mental do trabalhador
permitiu o estabelecimento de conexdes entre os construtos e entendimento do perfil
caracteristico do Grupo acima e abaixo da nota de corte, bem como a intencdo de movimentacgdes

ou ndo de carreira. Lembrando que, quando se trata de carreira, deve-se considerar que é algo



49

dindmico e mutavel e em concomitancia com a variaveis socioecondmicas do pais (Baruch, 2004;
Savickas, 2012).

Vale ressaltar que a maior parte da coleta de dados deste estudo foi feita antes do inicio da
pandemia Covid-19, faz sentido pensar que o entrincheiramento de carreira tenha relacdo com a
situacdo econdmica do pais. O mundo vive um periodo de conflitos ideoldgicos e politicos e
observou-que que dentre os fatores do entrincheiramento de carreira, a percepcdo de falta de
alternativas foi 0 que se associou a sentimentos negativos e maior propensdo a sintomas de
ansiedade e depressdo. Talvez a inseguranca ou impoténcia em relacdo ao futuro profissional e
possibilidade de escolhas e direcdo da carreira tenha relacdo com o resultado.

Por isso, um planejamento de carreira baseado na perspectiva de vida do sujeito, assim
como proposto por Savickas (2005), é fundamental para o protagonismo da propria vida
profissional. O autoconhecimento € o que prové o entendimento dos anseios profissionais e com
isso, as acOes sdo tomadas para o alcance desse objetivo de forma mais assertiva.

Os resultados deste estudo podem ainda, trazer contribuices para a melhor compreenséo
do modo de funcionamento psiquico e comportamental do trabalhador brasileiro. Esse estudo
pode servir de base para que 0s gestores e as organizacGes apoiem no desenvolvimento de
recursos emocionais de seus trabalhadores, visto que o capital humano, bem como a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento organizacional tem sido valorizado pelos empregadores (Pinto,
2011).

Por fim, vale mencionar algumas limitacfes deste estudo como a escassez de publicacbes
no Brasil sobre o CSE e de estudos recentes sobre o entrincheiramento de carreira. Para futuros

estudos, sugere-se correlacionar outros construtos capazes de explorar mais variaveis associadas
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ao entrincheiramento de carreira, como a relacdo com o tipo de lideranca e situacdo econdémica

do pais.
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APENDICES

APENDICE A
Questionario sociodemografico

Sexo: () Feminino () Masculino Idade: anos
Cidade
Estado
Escolaridade: ( ) Ensino Superior cursando

( ) Ensino Superior Completo

( ) Pés graduacdo cursando

( ) Pés graduacdo completa
Estado civil: ( ) Solteiro ( )Casado ( )Unido estavel ( ) Viavo ( ) Divorciado (
) Outro
Tem filhos: () Sim ( )Nao () Quantos (se a resposta for sim)
Cargo
Tipo de contrato: ( ) CLT ( )Concurso ( ) Autdnomo ( )Pessoa Juridica ()
freelance

Tipo da instituicdo: () pablica () privada
Renda bruta mensal:
() até 1 salario minimo (R$998,00)
() de 2 a 3 salarios minimos (R$ 2.994,00)
() de 3 a 4 salarios minimos (R$ 3.992,00

( ) acima de 5 salarios minimo (R$ 4.990,00)



66

Em que grau vocé é responsavel pela manutencdo de sua familia / dependentes em
termos financeiros?

() Unico responsavel

() Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa

() Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa

() Contribui apenas com uma pequena parte Ainda estuda?

() Né&o tem nenhuma responsabilidade financeira

Hé& quanto tempo trabalha nessa mesma organizacéo:
() menos de 6 meses () entre 6 mesese 1 ano ( ) entre 1 e 3 anos ( )entre3e5
anos () mais de 5 anos
Hé& quanto tempo trabalha nesse mesmo cargo?
() menos de 6 meses () entre 6 mesese 1 ano ( ) entre 1 e 3 anos ( )entre 3e5
anos () mais de 5 anos

Quantas vezes mudou de empregou nos ultimos 2 anos?
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APENDICE B
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (12 via)

Eu ao clicar em “Concordo” abaixo, dou meu consentimento livre e esclarecido para
participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade dos
pesquisadores Dr° Rodolfo Augusto Matteo Ambiel, Ma. Deborah Paula Toniolo Galina do
Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia da Universidade S&o Francisco.

Concordando com o TCLE estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é investigar se os fatores disposicionais do Core self-evaluation
sdo capazes de predizer a satisfacdo, entrincheiramento de carreira e salde mental do trabalhador

2 - Durante o estudo serdo aplicados seis instrumentos, um questionario de caracterizacdo
e as seguintes escalas: Escala de entrincheiramento de carreira, Core self-evaluation, Escala de
satisfacdo na carreira, escala de satisfagdo no trabalho e Self-reporting questionnaire. Estima-se
gue 15 minutos sejam suficientes para responder 0s instrumentos;

3 - Obtive todas as informacgdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a
minha participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos e procedimentos ndo apresentam riscos conhecidos a
salde fisica e mental, ndo sendo possivel que causem desconforto emocional;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participagdo na pesquisa, 0
gue ndo me causara nenhum prejuizo;

6 - Os dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 2454-8981;

8 - Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Deborah Paula Toniolo
Galina sempre que julgar necessario, pelo telefone (19) 3779-3300;

9 - As informacGes contidas neste Termo de Consentimento serdo salvas em um banco de
dados seguro, sendo que uma copia de igual teor seré enviada a mim pelo e-mail.

Deborah Paula Toniolo Galina

Psicéloga — Mestranda em Psicologia pela USF
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Anexos

ANEXO |
ESCALA DE ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL
1 — Vamos apresentar para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre
a organizacao em que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, 0 quanto vocé concorda
com a ideia apresentada. Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia; quanto mais perto

de 6, maior é a concordancia com o contetdo da frase.

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Concordo Totalmente Discordo Muito | Discordo pouco Concordo muito Concordo pouco Concordo
totalmente
1. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforco que
fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.
2. Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se estivesse desperdicado anos de
dedicacdo.
3. Sair dessa organizagdo significaria, para mim, perder parte importante da minha
rede de relacionamento.
4. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz
para chegar aonde cheguei dentro dessa empresa.
5. Um dos motivos pelos quais ndo mudo de organizagéo sdo os relacionamentos que

ja estabeleci com os colegas.
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6. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser respeitado

como sou hoje dentro dessa empresa.

7. Eu investi muito tempo no meu aprendizado dentro dessa organizacao para deixa-
la agora.
8. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me acostumar

a uma nova fungéo.

9. Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao.

10.  Mantenho-me nessa organizagcdo porque sinto que ndo conseguiria entrar
facilmente em outra organizacao.

11.  Mantenho-me nessa organizacdo porque sinto que tenho poucas alternativas em
outras organizagoes.

12.  Seria dificil encontrar outro emprego onde eu pudesse usar 0s conhecimentos de
trabalho que adquiri nesta empresa.

13.  Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacdo seria a falta
de alternativas.

14.  Meu perfil profissional ndo favorece minha insergdo em outras organizagoes.

15. A especialidade do meu conhecimento dificulta minha inser¢do em outras
organizacgoes.

16.  Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira.

17.  Sair dessa organizacgdo agora resultaria em perdas financeiras.

18.  Seeu deixasse essa organizacdo, minha estabilidade seria ameacada.

19.  Os beneficios que recebo nessa organizacao seriam perdidos se eu saisse agora.
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20. O que me prende a essa organizacdo sao os beneficios financeiros que ela me
proporciona.

21.  N&o seria facil encontrar outra organizacdo que oferecesse 0 mesmo retorno
financeiros que essa.

22.  Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficios
que essa empresa oferece aos seus empregados (vale transporte, convénios médicos, vale

refeicéo, etc).

ANEXO II

ESCALA GERAL DE SATISFACAO NO TRABALHO (Brayfield & Rothe, 1951)

http://www.timothy-judge.com/JS2.htm

InstrucBes: alguns empregos sdo mais interessantes e satisfatorios que outros. Nos
queremos saber como vocé se sente sobre seu emprego. Para cada afirmacdo abaixo, use a
escala seguinte para indicar qual é a melhor descricédo de seu emprego atual:

1 — discordo fortemente / 2 — discordo / 3- Concordo e discordo em partes / 4 —

concordo /5 — concordo fortemente

1. Eu me sinto bastante satisfeito com meu emprego atual.

2. Na maioria dos dias eu me sinto entusiasmado com meu trabalho.
3. Cada dia de trabalho parece interminavel.

4. Eu encontro prazer de verdade no meu trabalho.

5. Eu considero meu trabalho muito desagradavel.


http://www.timothy-judge.com/JS2.htm
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ANEXO ll1

SATISFACAO COM A CARREIRA (Guan et al., 2013; Journal of Career
Assessment)

Instrucbes: Sua carreira € a sequéncia de empregos ou ocupacdes que VOcé teve ao
longo da vida e a também sua formacdo técnica e educacional. Algumas coisas vocé ja
conquistou em sua carreira e talvez outras ainda estejam em seus planos. Nés queremos saber
qudo satisfeito vocé esta com sua carreira. Por favor, responda quanto concorda com as
questdes abaixo, usando a seguinte escala:

1 — discordo fortemente / 2 — discordo / 3- Concordo e discordo em partes / 4 —

concordo /5 — concordo fortemente

1. Eu estou satisfeito com o sucesso alcancado em minha carreira.
2. Eu estou satisfeito com o progresso que tenho feito para atingir os meus objetivos

de carreira

ANEXO IV

ESCALA CORE SELF-EVALUATION

Abaixo estdo vérias declaracbes sobre vocé com as quais vocé pode concordar ou
discordar. Usando a escala de resposta abaixo, indique sua concordancia ou discordancia

com cada item, colocando o nimero apropriado na linha anterior a esse item.

1. Tenho confianca de que obterei 0 sucesso que mere¢o na vida.
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2. Sinto-me, as vezes, deprimido.

3. Quando eu tento, geralmente sou bem-sucedido.

4, As vezes, quando falho, eu me sinto sem valor.

5. Eu completo todas as tarefas de forma bem-sucedida.

6. As vezes, sinto que no tenho controle sobre o que acontece em meu trabalho.
7. De modo geral, sinto-me satisfeito comigo mesmo.

8. Tenho dividas sobre minha competéncia.

9. Eu decido o que ira acontecer em minha vida.

10. Sinto que ndo tenho controle sobre 0 sucesso em minha carreira.
11. Sou capaz de lidar bem com a maioria dos meus problemas.

12, As vezes, vejo as coisas de modo desolado e sem esperancas.

ANEXO V
SELF-REPORTING QUESTIONNAIRE- SRQ-20 (Harding et al., 1980)
Essas questbes sdo relacionadas a certas dores e problemas que podem ter lhe
incomodado nos Gltimos 30 dias. Se vocé acha que a questdo se aplica responda SIM. Por
outro lado, se a resposta ndo se aplica e vocé ndo teve o problema nos ultimos 30 dias,

responda NAO.

1. Tem dores de cabeca frequentemente?
2. Vocé tem falta de apetite?

3. Vocé dorme mal?

4. Assusta-se com facilidade?

5. Tem tremores nas méaos?

6. Sente-se nervoso, tenso ou preocupado?



7. Vocé tem ma digestao?

8. Tem dificuldade de pensar claramente?

9. Sente-se triste ultimamente?

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Tem chorado mais que o costume?

Tem dificuldade de satisfagdo com suas tarefas?
Tem dificuldade de tomar decisio?

O seu trabalho traz sofrimento?

Sente-se incapaz de desempenhar papel Gtil?
Tem perdido o interesse pelas coisas?

Sente-se inutil em sua vida?

Tem pensado em dar fim a sua vida?

Sente-se cansado todo o tempo?

Sente desconforto estomacal?

Vocé se cansa com facilidade
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