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RESUMO:

O presente estudo investigou a relagao entre cidadania
organizacional, na perspectiva dos direitos e deveres
do trabalhador, e estresse ocupacional. Tratou-se de
um estudo quantitativo, correlacional e de corte
transversal. Participaram 116 trabalhadores brasileiros
de organizagoes privadas. Os resultados possibilitaram
identificar que as correlagdes entre as dimensdes de
cidadania organizacional e o estresse ocupacional
foram negativas e significativas. Analises de regressao
indicaram que apenas o direito de recompensa foi
preditor significativo do estresse ocupacional,
explicando 15% da variancia.

Palavras-Chiave: Cidadania organizacional. Direitos e
deveres do trabalhador. Estresse ocupacional.

ABSTRACT:

The present study investigated the relationship
between organizational citizenship, in the perspective
of worker rights and duties, and occupational stress. It
was a quantitative, correlational and cross-sectional
study. The sample comprised of 116 Brazilian workers
from private organizations. The results allowed to
identify that correlations between dimensions of
organizational citizenship and occupational stress were
negative and significant. Regression analysis indicated
that only the right of reward was a significant predictor
of occupational stress, explaining 15% of the variance.
Keywords: Organizational citizenship. Worker rights
and duties. Occupational stress.

1. Introducao

Com as intensas discussdes atuais acerca das reformas previdenciaria e trabalhista brasileiras
e suas possiveis consequéncias, € importante que a Psicologia apresente contribuicdes que
auxiliem para um maior entendimento sobre a questao da cidadania. Compreendida como
exercicio dos direitos e deveres do cidadao numa sociedade, sua construcao esteve )
intimamente ligada a processos de lutas e conquistas de direitos civis, politicos e sociais (Avila
& Pereira, 2016). Assim como na sociedade, nas organizagoes, os trabalhadores tém deveres
a cumprir e direitos a serem respeitados pelas mesmas, o que, numa perspectiva atual, deve
ser entendido como cidadania organizacional (Zarife, 2016).
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Algumas mudancas ocasionadas pela reforma trabalhista envolvem a possibilidade de
ampliacao da terceirizacao para todas as atividades de uma empresa (anteriormente restrita
as atividades-meio), reducdao do tempo de intervalo de descanso e parcelamento de férias
anuais em até trés vezes (Brasil, 2017). Diante disso, boa parte da populacao acredita que o
trabalhador sera o maior prejudicado, ao passo que perdera importantes direitos ja
conquistados. A reforma previdenciaria e o ajuste fiscal da PEC 55 submetem o trabalhador a
um poder descomunal, possibilitando retornar a um tempo em que patroes detinham todo o
poder na relagao de trabalho (Borges, 2016).

Frente a tantas mudancas, é imprescindivel considerar suas consequéncias. Uma possibilidade
inicial € a geracao de contratos de trabalho com critérios inferiores se comparados aos direitos
trabalhistas anteriormente garantidos, como o aumento de contratos mais flexiveis,
temporarios e/ou com prazos determinados. Isto também pode influenciar o aumento da
rotatividade, a diminuicao salarial e as dificuldades na obtencao da aposentadoria (Mazzini,
2017).

Neste novo contexto, o ambiente de trabalho pode se tornar ainda mais estressor, trazendo
consequéncias negativas nao somente para o individuo, mas também para a organizacao em
que ele trabalha. Dentre elas, o excesso de faltas e atrasos, o aumento de acidentes de
trabalho e licengas médicas, a alta rotatividade, a falta de envolvimento com o trabalho, o
baixo desempenho e o aumento de absenteismo (Sadir, Bignotto, & Lipp, 2010).

Diante da importancia dos construtos supracitados, é necessario investigar a relacao entre a
percepcao de respeito aos direitos e deveres na relagao trabalhador-organizacao, aqui
entendido como cidadania organizacional, e estresse ocupacional. Para tanto, este artigo foi
estruturado em quatro secoes: (1) introdugcao dos construtos investigados; (2) procedimentos
metodoldgicos empregados no estudo; (3) apresentacao e discussao dos resultados; (4)
consideracoes finais apresentando as implicacdes e limitagdes do estudo.

1.1. Cidadania organizacional

Katz e Kahn (1974) propuseram o termo cidadao organizacional, referindo-se aquele que
emite comportamentos nao prescritos formalmente, caracterizados como inovadores e
espontaneos, e tidos como importantes para manutencao das organizagoes. Os autores
consideraram que tais comportamentos englobariam cinco elementos: (1) atividades de
cooperagao com os demais membros da organizacao; (2) acoes protetoras do sistema ou
subsistema; (3) sugestdes criativas para melhoria organizacional; (4) autotreinamento para
maior responsabilidade organizacional; e (5) criacdo de clima favoravel para a organizacdao no
ambiente externo.

O termo comportamentos de cidadania organizacional (CCO) foi proposto por Bateman e
Organ (1983), no mesmo estudo em que apresentaram o primeiro suporte empirico a relacao
entre a cidadania e a satisfagao no trabalho. Uma definicdo classica de CCO envolve
comportamentos concebidos espontaneamente que nao fazem parte das fungoes dos
trabalhadores e que nao sao formalmente recompensados, mas que em conjunto podem
contribuir para um funcionamento eficaz das organizagoes (Organ, 1988).

Apesar de bastante investigado na literatura, o termo cidadania organizacional recebe muitas
criticas em se tratando de seu desajustamento para explicar os comportamentos espontaneos
dos trabalhadores, culminando na proposta de utilizacao do termo civismo nas organizacoes
em tais casos (Porto & Tamayo, 2002, 2003, Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017). Isto porque a
palavra cidadania envolve direitos e deveres, mais especificamente submissdo a autoridade e
exercicio do direito (Porto & Tamayo, 2002), enquanto civismo significa “dedicacdo e fidelidade
ao interesse publico” (Houaiss, 2001, p. 734) ou “compromisso do individuo com os interesses
da sua comunidade” (Lima, 1980, p.19), que se referem as praticas do cotidiano que
contribuem para um bem-estar coletivo.

Mesmo com as mudancas de nomenclatura propostas, muitos estudos ainda confundem os
construtos, adotando o termo cidadania de forma inadequada. Uma possivel explicacdao para
isso € que, em meio a essa discussao, propds-se uma definicdo para civismo nas
organizagoes, mas nao uma definicao posterior para o termo cidadania organizacional (Zarife,
2016).



Frente a esta lacuna, foi proposto um novo conceito para cidadania organizacional, baseado
na etimologia da palavra. Nesta nova perspectiva, cidadania organizacional pode ser
entendida como um conjunto de praticas baseado no respeito aos direitos e deveres do
trabalhador na relacao com a empresa, buscando a manutencao do bem-estar coletivo (Zarife,
2016; Zarife & Paz, 2017).

Neste sentindo, o cidadao organizacional passa a ser compreendido como o0 membro de uma
organizacao que deve reconhecer seus direitos e deveres nesta relagcao, respeitando e
cumprindo as normas instituidas pela organizacao, e, da mesma forma, requerendo que a
organizacao respeite seus direitos. Assim, ser um cidadao organizacional requer o gozo de
direitos e de deveres na relacao trabalhador e organizacao (Zarife, 2016).

A Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT), documento que rege as relacoes de trabalho no
Brasil, apresenta 922 artigos que tratam, em sua grande maioria, dos direitos do trabalhador.
Isto ocorre porque é necessario equilibrar a relacdo entre empregador e trabalhador, ao passo
que historicamente o primeiro detinha mais poder sobre o segundo. Sao direitos do
trabalhador brasileiro: receber salario pago como contraprestacao do servico (envolvendo
ainda gorjetas, comissdes, percentagens, gratificacdes ajustadas, diarias para viagens e
abonos), férias, 13° saldrio, adicionais noturnos e de horas extras (Brasil, 2017).

Todavia, os deveres do trabalhador também sdo importantes para a manutencao de uma
relacdo de trabalho saudavel. O nao cumprimento dos deveres, como assiduidade,
pontualidade e nao praticar injuria, calinia e/ou difamacao do empregador, superior ou
terceiros, pode ocasionar sua demissao por justa causa (Brasil, 2017).

Além da importancia dos deveres do sujeito enquanto trabalhador de uma organizacao para a
manutencao da relacao de trabalho, caso seus direitos nao sejam respeitados, estima-se que
isto podera influenciar negativamente diferentes aspectos do contexto individual e
organizacional. Todavia, tendo em vista a recenticidade da proposicao de cidadania
organizacional como respeito aos direitos e deveres do trabalhador, poucos estudos foram
realizados sobre esta nova perspectiva de cidadania organizacional.

O primeiro estudo empirico identificou o papel preditor das percepgoes de justica distributiva,
de procedimentos e interacional na percepcao de respeito aos direitos e deveres. Também,
constatou que as percepcoes de respeito aos direitos do trabalhador se mostraram preditoras
de estresse organizacional, cujas dimensdes envolvem caracteristicas da organizagao tidas
como potencialmente estressoras, independente da ocupacao do trabalhador, como decisoes
organizacionais, suporte, incentivo a competicdao e entraves ao crescimento profissional
(Zarife, 2016).

Um instrumento de medida de cidadania organizacional nesta nova perspectiva foi proposto,
envolvendo direitos (recompensas e promocao de relacionamentos positivos) e deveres do
trabalhador (cumprimento das normas da organizacao e comportamento

moral nas relagdes interpessoais), e apresentou parametros psicométricos satisfatérios (Zarife
& Paz, 2017). Outro estudo, realizado com operadores de um call center paulistano,
identificou que os trabalhadores que possuem menos tempo na empresa tendem a apresentar
percepcoes mais elevadas de respeito as recompensas, bem como aqueles alocados na filial
do interior do estado perceberam mais respeito a promocao de relacionamentos positivos
(Garcez, Antunes, & Zarife, 2017).

A recente proposicao da cidadania na perspectiva dos direitos e deveres demanda mais
estudos sobre sua relacdao com outras variaveis. Diante disso, a presente pesquisa investigou
o papel preditor das dimensodes de cidadania organizacional no estresse ocupacional.

1.2. Estresse ocupacional

O conceito de estresse foi desenvolvido por Hans Selye (1946), como um estado que se
manifesta por meio da Sindrome Geral de Adaptacao (SAG). Tal sindrome seria constituida por
trés fases: (1) fase de alarme - quando o individuo se depara com situacoes de estressantes,
gue causam desiquilibrio; (2) fase de resisténcia — tentativa do organismo de reestabelecer o
equilibrio perdido na fase de alarme; (3) estagio de exaustdo - ocorre quando ndo ha a volta
do equilibrio na fase anterior, causando efeitos indesejaveis, como doencas e até a morte.



Pesquisas brasileiras acerca de estresse propuseram a existéncia de um quarto estagio no
modelo de Selye, denominando “quase exaustao” por estar localizado entre fases de
resisténcia e exaustao (Lipp, 2003). Nesta perspectiva, o sujeito nao chega ao estagio de
exaustdo de forma instantanea, havendo antes um estagio de transicdao, em que ele ndo mais
apresenta capacidade de resisténcia, mas também ndo se encontra no estagio de exaustdo. A
guase exaustdo ocorreria quando o sujeito nao consegue ter adaptacao ou resisténcia ao
evento estressor, podendo dar inicio a quadros patoldgicos, ndo tao graves como na fase de
exaustao.

Muitos autores propuseram conceitos de estresse, contudo nao existe uma definicao
consensual para o construto. Uma compilagao de estudos indica que as definicdes propostas
para o estresse ocupacional podem ser agrupadas em trés perspectivas: (1) estimulos
estressores — estresse ocupacional se refere a estimulos do ambiente de trabalho que exigem
respostas adaptativas por parte do trabalhador; (2) respostas aos eventos estressores -
estresse ocupacional referente as respostas psicoldgicas, fisioldgicas e comportamentais que
os individuos apresentam quando expostos a fatores do trabalho que excedem as suas
habilidade de enfrentamento; (3) estimulos estressores-respostas - estresse ocupacional
referente aos processos gerais em que demandas do trabalho tém impacto nos trabalhadores
(Jex & Britt, 2014). Apesar da falta de consenso, a terceira perspectiva se caracteriza como a
mais utilizada pela literatura (Jex & Britt, 2014; Paschoal & Tamayo, 2004).

Cooper (1983) prop0s a tipologia mais conhecida de estressores ocupacionais, relatando a
existéncia de seis grupos de variaveis que se configuram como fontes de estresse no trabalho
sao elas: (1) fatores intrinsecos ao trabalho: que dizem respeito as tarefas desempenhadas
pelo trabalhador, ambiente fisico, carga de trabalho e atividades exercidas; (2) relacdes
interpessoais no trabalho: relacionamento entre colegas e os conflitos gerados; (3) papéis na
organizacao: descricao de cargos e modo de atuacao do trabalhador; (4) desenvolvimento de
carreira: falta de oportunidades de crescimento; (5) clima e cultura organizacional:
envolvendo estilos de lideranca, falta de autonomia, tomada de decisao; (6) Interface familia-
trabalho: conflitos domésticos que se refletem no trabalho, falta de apoio de conjuge e
familiares.

E importante destacar que um elemento pode ser considerado estressor ou n&o em
decorréncia de diferencas de percepcgao individual, ou seja, nem todas as pessoas classificam
algumas demandas de trabalho como estressoras, ao passo que esta intimamente ligado as
experiéncias individuais. Para alguns, o grau de sensibilidade e tolerancia ao estresse pode ser
maior ou menor, e, por esse motivo, elas podem responder de modo diferente a ele. Aquilo
gue é extremamente estressante para uns, pode nao ser um problema para outros, porque
envolve elementos como adaptacdo do sujeito, hereditariedade, vulneravel ao estresse,
habitos e modo de perceber suas experiéncias (Pereira & Mello, 2014).

Uma série de estudos empiricos vem investigando a incidéncia do estresse em diferentes
categorias profissionais e a relagdao do fenbmeno com outras variaveis. Um estudo realizado
com funcionarios de uma instituicao bancaria investigou a relacao entre estresse ocupacional
e interferéncia familia-trabalho. Os resultados indicaram niveis moderados de estresse
ocupacional (M = 2,59; DP = 0,77) e que a interferéncia familia-trabalho influencia
positivamente o estresse ocupacional, sendo que quanto maior o escore de interferéncia,
maior os niveis de estresse (Paschoal & Tamayo, 2005). Outro estudo realizado com bancarios
constatou a prevaléncia de sintomas de estresse em 47% dos participantes (Koltermann,
Tomasi, Horta, & Koltermann, 2011).

Um estudo com policiais militares gauchos identificou que a maioria (72,39%) apresentou
nivel médio/moderado de estresse ocupacional, sendo que as varidveis tempo de atuacdo e
faixa de renda estavam associadas negativamente a niveis de estresse (Almeida, Lopes,
Costa, Santos, Corréa, & Balsan, 2016). Uma investigacdo sobre o papel preditor da cultura
organizacional nos niveis de estresse ocupacional em técnicos de enfermagem encontrou
niveis moderados de estresse ocupacional (M = 2,36; DP = 0,60) e que, apesar da baixa
magnitude, cultura organizacional predisse o indice de estresse ocupacional (Feitosa, Belo, &
Silva, 2014).

Um estudo sobre o estresse em equipes de trabalho identificou que a percepcao de promocao,
recompensa e beneficios foi o preditor mais forte do estresse ocupacional. Mais



especificamente, este resultado indica que a percepcao de respeito a tais elementos influencia
negativamente os niveis de estresse nas equipes de trabalho (Puente-Palacios, Pacheco, &
Severino, 2013).

Frente a necessidade de novos estudos sobre a perspectiva de cidadania organizacional
recentemente proposta, bem como das consequéncias nocivas do estresse para pessoas e
organizacgoes, a presente pesquisa buscou investigar a relagao entre cidadania organizacional
e estresse ocupacional. Como cidadania organizacional envolve percepcao do respeito aos
direitos e deveres dos trabalhadores, baseados na legislacao vigente, acredita-se que o sujeito
tende a criar uma expectativa de que eles serao respeitados por ambas as partes.
Considerando que a quebra dessas expectativas pode afetar negativamente o sujeito, a
hipotese levantada neste estudo sugere que cidadania organizacional se configure como
preditor negativo de estresse ocupacional.

2. Procedimentos metodologicos

2.1. Delineamento

O delineamento deste estudo se configurou como quantitativo, correlacional e de corte
transversal. A pesquisa quantitativa é centrada na objetividade e leva em consideragao que a
realidade pode ser compreendida com base em analises de dados brutos, coletados com
auxilio de instrumentos padronizados e neutros (Silveira & Cordova, 2009). A pesquisa
correlacional envolve a investigacao do grau de associacao entre variaveis (Rueda & Zanon,
2016). Nos estudos transversais, a coleta de dados é realizada em uma Unica ocasido
(Breakwell & Rose, 2010).

2.2. Participantes

Participaram da pesquisa 116 profissionais de organizagoes privadas, dos setores de industria
e varejo, do estado do Rio Grande do Sul, Brasil. A grande maioria dos participantes era do
sexo feminino (74,1%). A idade dos respondentes variou dos 17 anos a 46 anos (M = 28,67;
DP =6,32). O tempo de vinculo com a organizagao variou de 3 meses a 22 anos (M = 4,60;
DP = 4,20). A grande maioria dos participantes possuia ensino médio completo (49,1%),
seguido de ensino superior completo (30,2%), pos-graduacao completa (13,8%) e ensino
fundamental completo (6,9%). Sendo que 51,7% dos participantes eram solteiros, 45,7%
casados e 2,6% divorciados.

2.3. Instrumentos

Para a realizacao da pesquisa, foram utilizados dois instrumentos de coleta de dados:
Instrumento de Cidadania Organizacional e Escala de Estresse no Trabalho. O Instrumento de
Cidadania Organizacional (Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017), baseado na perspectiva mais
recente do construto, considera seu carater bilateral (direitos e deveres do trabalhador). Os
28 itens do instrumento estdo distribuidos em duas escalas bidimensionais: a Escala de
Direitos dos Trabalhadores (EDiT) e a Escala de Deveres dos Trabalhadores (EDeT, Tabela 1).
Os respondentes foram solicitados a assinalar, numa escala tipo Likert (0-nunca a 4-sempre),
a frequéncia com que identificava a ocorréncia de cada situacao na empresa a que estava
vinculado.

Tabela 1
Sintese das dimensodes do ICO e da EET

Escala Dimensoes Definicao Itens a

Contrapartida da empresa diante do
trabalho feito pelos trabalhadores,
I - Recompensas P o 7 0,88
englobando recompensas tanto materiais
quanto nao materiais.

EDIT



IT - Promocao de

Incentivo a promogao de relagdes
saudaveis no ambiente de trabalho, ndo

relacionamentos o a N 5 0,75
o ocorrendo distincao em decorréncia de
positivos
sexo ou crengas do empregado.
_ Respeito as regras e normas instituidas
I - Cumprimento das . . a . .
pela empresa, tais quais nao negligenciar o
normas da . i 12 0,92
L trabalho, zelar pela organizagao e cumprir
organizagao . .
a carga horaria determinada em contrato.
EDeT
IT - Comportamento = Apresentacdo de respeito e honestidade no
moral nas relagdes relacionamento interpessoal com colegas 4 0,72
interpessoais de trabalho, sem indisciplina, nem ofensas.
Aspectos ocupacionais potencialmente
EET Unifatorial estressores associados as respectivas 23 0,91

reagdes psicoldgicas.

A Escala de Estresse no Trabalho (Tamayo & Paschoal, 2004) utiliza a perspectiva de estimulos
estressores-respostas para avaliar o nivel de estresse de trabalhadores em diferentes
contextos de trabalho. Os 23 itens da escala se agrupam em um Uunico fator (Tabela 1). Os
respondentes foram solicitados a assinalar sua resposta numa escala de concordancia tipo
Likert (1-discordo totalmente a 5-concordo totalmente).

2.4. Procedimentos

O presente estudo integrou um projeto de pesquisa maior, aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa (CAAE: 69858817.5.0000.5319). Foram atendidas todas as exigéncias contempladas
na Resolucao 466/2012, do Conselho Nacional da Saude (CNS) e na Resolucao do Conselho
Federal de Psicologia 016/2000, que dispdem sobre a realizagcao de pesquisa envolvendo seres
humanos.

As empresas foram contatadas pelas pesquisadoras para participar do estudo. Apds o aceite
das mesmas, foi agendada e realizada a pesquisa no local de trabalho, durante o expediente.
Os trabalhadores foram informados de que a pesquisa nao possuia vinculo com a organizagao,
o carater voluntario e sigiloso da pesquisa, os mesmos nao iriam ser identificados e apenas as
pesquisadoras teriam acesso aos questionarios respondidos. Aqueles que aceitaram participar
da pesquisa, foram instruidos a assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Para investigar a relagdo entre os dois construtos, foram empregadas técnicas de analise de
dados compativeis com este propdsito. Inicialmente, foi realizada uma analise exploratdria dos
dados, buscando identificar a presenca de dados ausentes. Nenhuma das varidveis apresentou
indices significativos de dados ausentes (todos abaixo de 5%), sendo substituidos pela média.
Em seguida, foi realizada uma analise descritiva dos dados (frequéncia, média e desvio
padrao), de modo a caracterizar a amostra.

Foram realizadas anadlises de correlacao entre as quatro dimensdes de cidadania
organizacional e o fator geral de estresse ocupacional. A interpretacao da magnitude das
correlagoes considerou suas classificacdoes como baixa (0,10 £ r £ 0,29), moderada (0,30 £ r £
0,49) ou alta (0,50 £ r £ 1) (Cohen, 1988).

Por fim, foram realizadas as analises de regressao multipla linear, considerando as quatro
dimensdes de cidadania organizacional como variavéis antecedentes e o fator geral de
estresse ocupacional como variavel critério. Em decorréncia da falta de informacoes tedricas e
empiricas que auxiliassem na previsao de quais varidaveis antecedentes seriam preditoras da
variavel critério, foi empregada a regressao stepwise,em cujaentrada de varidveis se baseia
unicamente em critérios estatisticos.

3. Resultados e discussao



Inicialmente, foram calculados os escores de cidadania organizacional, para investigar a
percepcao de respeito aos direitos e deveres do trabalhador (Tabela 2). Os resultados
indicaram que os participantes perceberam respeito aos direitos e deveres do trabalhador nas
organizacoes, tendo em vista que os escores mostraram-se acima do ponto médio da escala.
Isto sugere que, na visao dos trabalhadores, as empresas participantes e seus colaboradores
tendem a estar de acordo com as leis trabalhistas.

Estes resultados se mostraram consonantes com os identificados huma amostra de
profissionais de call center, que também perceberam respeito aos direitos e deveres do
trabalhador na organizacao na qual trabalhavam (Garcez, Antunes, & Zarife, 2017). E preciso
destacar o carater equilibrador do respeito aos direitos e deveres do trabalhador na relagao
entre empregador e trabalhador. Isto torna essencial atentar para a promogao de ambientes
que prezem pelo respeito aos direitos e deveres do trabalhador como forma de auxiliar para
tornar as empresas mais saudaveis e produtivas (Zarife, 2016).

Tabela 2.
Sintese das estatisticas descritivas e correlacdo entre as variaveis

Variaveis M DP 1 2 3 4 5
1. Recompensas 3,11 0,57 -

2. Relacionamentos positivos 3,53 0,47 0,72%*

3. Normas da empresa 3,27 0,45 0,52** 0,49**

4. Comportamento moral 3,26 0,61 0,32%* 0,31%** 0,60%**

5. Estresse 2,14 0,67 -0,36** -0,28** -0,25** -0,30** -
**p<0,01

Em seguida, foi calculado o escore de estresse ocupacional dos participantes da pesquisa
(Tabela 2). Os participantes do presente estudo apresentaram niveis moderados de estresse
ocupacional, indicando nao serem demasiadamente afetados por elementos potencialmente
estressores no ambiente de trabalho. Tal resultado se mostrou semelhante aos encontrados
em outras categorias profissionais reconhecidamente estressoras, como bancarios,
profissionais da enfermagem e policiais (Almeida, Lopes, Costa, Santos, Corréa, & Balsan,
2016; Feitosa, Belo, & Silva, 2014; Paschoal & Tamayo, 2005). Mesmo que o0s niveis de
estresse nao tenham sido altos, o fato de serem moderados ja indica a necessidade de buscar
estratégias de melhoria dos ambientes organizacionais participantes da pesquisa, de modo a
evitar o risco de que tal indice se intensifiqgue e comprometa trabalhadores e organizagoes.

Vale destacar que a perspectiva de estresse ocupacional investigada no presente trabalho
envolve o0 processo estressores-respostas, o que indica que foi abordado tanto um estressor
guanto uma reacao ao mesmo. A escolha desta perspectiva se deve a importancia da
percepcao enquanto mediadora do efeito do ambiente de trabalho (Jex & Britt, 2014; Paschoal
& Tamayo, 2004). Apesar de ser unifatorial, o instrumento utilizado na presente pesquisa para
avaliar o nivel de estresse dos participantes foi construido com base na tipologia proposta por
Cooper (1983) sobre estressores organizacionais de natureza psicossocial e relagdes
psicologicas ao estresse ocupacional, e em analises de instrumentos ja existentes na literatura
(Paschoal & Tamayo, 2004).

Acerca das correlagcoes entre as variaveis do modelo, todas se apresentaram negativas e
significativas, variando entre baixas e moderadas (Tabela 2). A mais elevada foi identificada
entre recompensas e estresse ocupacional (r = -0,36; p < 0,01), indicativo de uma relagao
negativa e moderada. Assim, pode-se inferir que quanto maior a percepcao de respeito ao
direito de recompensa (material ou nao material) dos participantes, menores os niveis de
estresse ocupacional.



As variaveis estresse ocupacional e comportamento moral também apresentaram uma
correlacao moderada negativa (r = -0,30; p < 0,01). Isto indica que quanto mais o
trabalhador percebe respeito ao dever de comportamento moral nas relacoes interpessoais
pelos membros da empresa, menores 0s niveis de estresse ocupacional.

Baixas correcdes negativas foram constatadas entre estresse ocupacional e promogao de
relacionamentos positivos (r = -0,28; p < 0,01), e estresse ocupacional e cumprimento de
normas da empresa (r = -0,25; p < 0,01). Tais resultados indicam que na medida em que o
trabalhador percebe promocao de relacionamentos positivos por parte da organizacao, bem
como cumprimento das normas da empresa por parte dos membros da organizacao, menores
0s niveis de estresse ocupacional.

Em suma, os resultados das correlagdes investigadas neste estudo evidenciaram que quanto
maiores os niveis de percepcao de respeito aos direitos e deveres do trabalhador, menores os
niveis de estresse ocupacional. Apds a constatacdo de que as varidveis do modelo estavam
correlacionadas, foi possivel testar a hipétese desta pesquisa, a saber: as dimensdes de
cidadania organizacional predizem negativamente o estresse ocupacional. Para tanto, foi
realizada uma regressao linear multipla (Tabela 3).

Os resultados das analises de regressao com as dimensodes de cidadania organizacional como
variaveis antecedentes e o estresse ocupacional como variavel critério, indicaram que apenas
uma das quatro varidveis investigadas no modelo apresentou poder preditivo para o estresse
ocupacional, com direcao negativa.

Tabela 3.
Sumario das analises de regressdo multipla linear

Estresse ocupacional

Variaveis antecedentes Beta Erro padrao t p
(constante) 0,5 7,54 0
Recompensas -0,31 0,15 -2,4 0,01
Relacionamentos positivos -0,05 0,18 -0,38 0,69
Cumprimento das normas -0,03 0,18 -0,24 0,8
Comportamento moral -0,17 0,11 -1,64 0,1
Coeficiente de regressao R = 0,39
Variancia R2=0,15; R2ajustado= 0,12
Teste estatistico F (4/111) = 5,00; p = 0,01

A variavel Recompensas foi a,L'Jnica a apresentar poder preditivo do estresse ocupacional (B =
-0,31; t = -2,40; p = 0,01). E possivel inferir que a percepcao de respeito ao direito de
recompensas (materiais ou ndo materiais) leva a menores niveis de estresse ocupacional,
sendo que o modelo testado explicou 15% da variancia dos escores de estresse ocupacional
[R =0,39; F(4/111) = 5,00, p = 0,01]. Diante disto, a hipétese proposta neste estudo foi
parcialmente corroborada, ao passo que apenas esta dimensao se mostrou preditora
significativa do estresse ocupacional.

O papel preditor das recompensas no estresse ocupacional estd em consonancia com outros
achados da literatura, ao passo que um sistema adequado de recompensas colabora para
baixos niveis de estresse em equipes de trabalho (Puente-Palacios, Pacheco, & Severino,
2013). E importante enfatizar que as recompensas ndo sdo apenas materiais, tendo em vista



que recompensar trabalhadores abarca o atendimento de suas expectativas e necessidades, o
que inclui elementos financeiros, de desenvolvimento pessoal e profissional, de
reconhecimento, dentre outros (Dutra, 2014). Assim, esta variavel envolve tanto recompensas
materiais (remuneragao e férias) quanto ndao materiais (qualidade de vida no trabalho,
tratamento digno e crescimento profissional).

Em se tratando das demais dimensodes de cidadania organizacional, apesar de as predicoes
nao terem sido significativas, é necessario considerar que a direcao das mesmas: negativa.
Em todos os casos, esta direcao mostrou-se coerente com a hipdtese proposta neste estudo,
indicando que quanto maiores os niveis de percepcao de cidadania organizacional, menores os
niveis de estresse ocupacional.

Como cidadania organizacional envolve percepcao do respeito aos direitos e deveres dos
trabalhadores baseados na legislacao vigente (Zarife, 2016; Zarife & Paz, 2017), é possivel
que o sujeito, ao desempenhar seu papel como cidadao-trabalhador (cumprindo com seus
deveres), crie uma expectativa de que os demais colaboradores cumpram com seus deveres e
a organizacao respeite seus diretos. Ao nao serem respeitados, as expectativas frustradas
tendem a estar associadas a aspectos negativos, como o estresse, causando sofrimento.

Em caso de desrespeito aos direitos e deveres do trabalhador, estima-se possiveis
consequéncias nao somente no ambito individual, mas também no contexto organizacional,
causando prejuizos para ambos. A importancia da cidadania organizacional pode ser ilustrada
na relacao entre justica, cidadania e estresse organizacional. A percepcao de respeito aos
direitos do trabalhador mostrou-se uma variavel mediadora da relacdo entre justica
organizacional e estresse organizacional, ou seja, diminui a magnitude da influéncia da justica
no estresse fruto de caracteristicas da organizacao (Zarife, 2016).

4. Consideracoes finais

O objetivo do presente trabalho foi investigar o papel preditor de cidadania organizacional, na
perspectiva dos direitos e deveres, no estresse ocupacional. Os resultados iniciais indicaram
niveis moderados de estresse ocupacional e percepcao de cidadania organizacional, sugerindo
gue as organizacoes participantes da pesquisa tendem a respeitar os direitos do trabalhador e
que os trabalhadores cumprem com seus deveres.

Para testar a hipdtese do estudo, foram realizadas analises de correlagao e de regressao
multipla entre as dimensdes dos construtos investigados. Os resultados obtidos possibilitaram
corroborar parcialmente o papel preditor de cidadania organizacional no estresse ocupacional,
a0 passo que apenas a dimensdo recomensas apresentou significancia.

Ao apresentar informacdes inéditas sobre a relacdao entre estresse e cidadania organizacional
em sua nova perspectiva, este trabalho apresentou importantes contribuicdes para o melhor
entendimento da importancia de ambientes que se sustentem em praticas de respeito aos
direitos e deveres do trabalhador. Tendo em vista a ampla discussao sobre as recentes
modificacdes nas leis trabalhistas brasileiras, a presente pesquisa auxilia no esclarecimento da
importancia dos direitos e deveres do trabalhador, por meio da investigacdo da relacdo com
outra relevante variavel do contexto do trabalho: estresse ocupacional.

No entanto, este estudo apresentou algumas limitagdes. A amostra, restrita ao estado do Rio
Grande do Sul, com a participagcao somente de duas organizacdes e composta
majoritariamente por mulheres, suscita cautela na generalizagao dos resultados. A
recenticidade da proposicao desta nova perspectiva de cidadania organizacional também
dificultou a comparacao dos resultados com outros estudos.

Diante disso, propde-se uma agenda de pesquisa. Sugere-se a realizacao de novos estudos
acerca destas variaveis contemplando outros estados e regides do pais, e outras categorias
profissionais, afim de investigar se os resultados se sustentam. Ainda, indica-se a realizagao
de investigacdes sobre a relagcao da nova perspectiva de cidadania organizacional com outras
variaveis do contexto organizacional, bem como sua associacao com variaveis pessoais €
ocupacionais.
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