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Resumo

O presente trabalho teve como principal objectivo investigar o papel do stress
ocupacional, no desenvolvimento de s#ain fisico, analisando os processos e factores que
influenciam esta relacao. O modelo proposto sugere que as estratégias de coping medeiam a
relacdo entre o stress ocupacional e o s#rain sentido.

Um segundo objectivo consiste na investigacao da relagio existente entre o stress
ocupacional e a mudanca organizacional.

O estudo empirico teve uma amostra de 459 operarios fabris (50 do sexo feminino
e 409 do sexo masculino) de uma empresa do sector automovel, com uma média de 36.99
anos.

Os dados foram recolhidos através dos seguintes instrumentos: (1) Inventario de
Mudanga Organizacional (IMO), (2) o Organizational Constraits Scale (OCS), (3) o Interpersonal
Conflict at Work Scale 1CAWS), (4) o Quantitative Workload Inventory (QWI), (5) o Physical
Symptoms Inventory (PSI) e (6) o Brief COPE, seguindo um design explanatério e
correlacional.

Os resultados das regressoes lineares mualtiplas indicam que, a relagao entre o stress
ocupacional e o strain, ¢ mediada parcialmente pela estratégia de coping expressio de
sentimentos negativos e que o aumento da mudanga organizacional prediz o aumento do
stress ocupacional. Estes resultados sugerem que o recurso a estratégias de coping mal-
adaptadas face ao stress ocupacional tem um impacto negativo na saude e reforcam a
evidéncia que a frequéncia de mudanca afecta positivamente o stress ocupacional sentido.

Estes resultados evidenciam a complexidade do tema abordado e mostram a

necessidade de se desenvolverem intervengoes a nivel da gestao do stress ocupacional.

Palavras-chave: S7ress, mudanga organizacional, coping, strain.



Abstract

The main goal of this dissertation was to investigate the role of occupational stress
in the development of physical strain, analyzing the processes and factors that influence
this relationship. Our theoretical model suggests that coping strategies mediate the
relationship between occupational stress and physical strain.

The second goal is to investigate the existing relationship between occupational
stress and organizational change.

The empirical study had a sample of 459 factory workers (50 females and 409
males) from an enterprise of the automobile sector, with an average of 36.99 years.

Data was collected by the following instruments: (1) Organizational Change
Inventory (OCI), (2) Organizational Constraits Scale (OCS), (3) Interpersonal Conflict at
Work Scale ICAWS), (4) Quantitative Workload Inventory (QWI), (5) Physical Symptoms
Inventory (PSI) and (6) Briet COPE, following an explanatory and correlational design.

The results of multiple linear regressions indicate that the relationship between
occupational stress and strain is partially mediated by the coping strategy of expressing
negative feelings and that the increase of organizational change predicts an increase in
occupational stress. These results suggest that the resource to maladaptive coping strategies
to occupational stress got a negative impact in health and the results support the evidence
that the frequency of change positively affects the perception of occupational stress.

These results show the complexity of the discussed issue and the need to develop

interventions in the management of occupational stress

Keywords: Stress, organizational change, coping, strain.
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1 Introducgio

O trabalho tem um sentido fundamental na estruturagao da identidade pessoal,
permitindo ao trabalhador realizar-se, expressar as suas competéncias e integrar-se

socialmente.

Durante o século XX, verificou-se um aumento da preocupacao com a saude
psicoldgica do individuo no contexto laboral, procurando a Psicologia a cura das doengas e
disfun¢oes geradas pelo trabalho, deixando para um segundo plano a preocupac¢iao com o
bem-estar psicolégico do trabalhador e a compreensio dos mecanismos a que estes
recorriam para fazer face as dificuldades. No século XXI, a Psicologia procura
compreender o que ¢ uma relagao saudavel entre o individuo e o trabalho, estudando os
indicadores de saude no trabalho e como melhorar o bem-estar do individuo no contexto
laboral.

Nas ultimas décadas, a sociedade contemporanea tem passado por inumeras
mudangas de cunho tecnolégico, social e econémico que originaram mudangas drasticas no

ambiente organizacional.

Sistemas abertos como s3o as organizagoes, mostram-se em constante evolugiao, em
parte, como resposta ao seu ambiente externo (Beer & Nohria, 2000). Revela-se essencial e
extremamente necessario que tenham em conta a evolu¢do da envolvente para que
consigam responder de forma eficaz e saitbam moldar-se a esta. Assim, as organizagdes
necessitam de se adaptar as mudangas da envolvente para progredirem e alcangarem a tao
almejada competitividade, necessaria para a sua sobrevivéncia.

O ritmo da mudanga acelerou a medida que o mundo se tornou um mercado
global. Factores como a competi¢ao a nfvel mundial e a recessao econémica pressionaram
o processo de reestruturacao das organiza¢cdes de forma a aumentar a sua vantagem
competitiva. Muitas organizagdes portuguesas, tal como outras congéneres a nivel
internacional, estio neste momento a realizar mudancas consideraveis na sua estrutura,
procedimentos e abordagens num esforco para se tornarem mais eficientes e eficazes.

A fim de lidar com o contexto actual, as organizacdes portuguesas véem-se

obrigadas nao s6, a modernizar-se de forma a competir no mercado, empenhando-se em



minimizar os custos mas também a aumentar a preocupagao com questoes relacionadas
com a qualidade de vida no trabalho e o stress ocupacional.

Todas estas alteragoes ao ambiente externo das organizag¢des tiveram um grande
impacto tanto no seu ambiente interno como nos seus produtos ou servigos, na sua propria
tecnologia e nas suas pessoas. O ambiente e contexto de trabalho sio afectados, ocorre a
deterioracdo da qualidade de vida e o aumento dos niveis de stress nos individuos, pondo
em causa a sua saude e bem-estar.

De facto, as mudangas organizacionais ao serem, de forma geral, caracterizadas por
transformagoes rapidas, profundas e amplas exercem um impacto directo nos
trabalhadores. Estes impactos, positivos ou negativos, geram instabilidade e implicam
renuncias, perdas e adaptacOes, aumentando as pressoes sobre os trabalhadores. Como
consequéncia pode surgir o stress ocupacional, indicador de pressoes externas que tém de
ser compreendidas e geridas.

Se reflectirmos sobre a crescente exigéncia pela exceléncia, tanto quantitativa como
qualitativa, o aumento das responsabilidades, da complexidade das tarefas e do ritmo a que
as mudangas ocorrem ¢ facil perceber que estas podem exceder a capacidade adaptativa dos
trabalhadores. De facto, os estudos sobre stress ocupacional salientam que as mudancas
drasticas ocorridas no contexto laboral desenvolvem um impacto negativo sobre a saude e
o bem-estar dos colaboradores (Jex, 1998; Hart & Cooper, 2001).

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saide no Trabalho, na Unido
Europeia, o stress relacionado com o trabalho ocupa o segundo lugar entre os problemas
de sadde mais frequentes relacionados com o trabalho, afectando 28% dos trabalhadores.
Dai que seja estimado que, na Unido Europeia, os custos relacionados com o stress
ocupacional atinjam os 20 bilides de euros devido principalmente a tratamentos e cuidados
médicos, ao furnover e absentismo (Daniels, 2004).

Actualmente, o stress ocupacional representa um grande perigo para a saude e um
sério desafio ao desempenho de qualquer organizagdo. Assim, este esta associado ao
surgimento de problemas a nivel da saude fisica e psicologica do individuo, como o burnont
e outros disturbios inespecificos e ainda pouco conhecidos, assim como de dificuldades na
performance, qualidade do desempenho e relacionamento no local de trabalho (Lundberg,

2000).
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No campo da psicologia, a tematica do stress ocupacional e das suas consequéncias
a nivel da satude fisica e psicologica, ¢ ja bastante conhecida. Contudo, revela-se de extrema
importancia o levantar de novas questdes, o aprofundar os conhecimentos tedricos e
reexaminar os aspectos ainda pouco consistentes. F fundamental que se identifiquem
potencias fontes de stress no contexto laboral, assim como as variaveis que podem
influenciar as relagoes entre stress ocupacional e as consequéncias para a saude, de forma a
desenvolver as medidas preventivas e correctivas necessarias para colmatar estas
consequeéncias.

A profissio de operario fabril, em particular o de uma linha de montagem, ¢
caracterizada como sendo principalmente uma ocupagao operacional e mecanizada, onde
nao ¢é dado ao trabalhador a possibilidade de partilhar a sua opinido ou o participar em
discussoes sobre o processo de trabalho.

Inameros estudos que investigam a influéncia do ambiente de trabalho sobre a
saide dos operarios fabris, referem que o facto de esta ocupagiao exigir um trabalho
apressado leva a que seja associada ao surgimento de stress ocupacional e a incidéncia de

doengas decorrentes desta (e.g. Wallau, 2003).

O stress ocupacional revela-se uma variavel explanatéria fundamental na
compreensao de diferentes processos e resultados nas organizagoes. E, consequentemente,
as estratégias de coping usadas para lidar com o stress tornam-se um factor-chave na
compreensao de comportamentos e resultados nas organizagoes. Isto pois, por um lado, as
estratégias de coping podem minimizar o impacto do stress e as suas consequéncias
negativas, por outro lado, se as estratégias utilizadas nao forem eficazes pode originar

insatisfacao e reducao do desempenho (O’Driscoll & Cooper, 1994).

De acordo com as ideias apresentadas, o presente trabalho tem como principal
objectivo analisar os efeitos do stress ocupacional e perceber alguns processos, através dos
quais o seu impacto actua no szrain. Especificamente, pretende-se compreender o papel
mediador das estratégias de coping adoptadas pelos operarios fabris, na relagio stress

ocupacional — strain.
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O conhecimento das estratégias usadas pelos individuos para reduzir os efeitos do
stress no contexto laboral, permite identificar quais as que sio realmente eficazes e
contribuir para a elabora¢ao de planos de prevencao de stress.

Ainda a nivel do stress ocupacional, tem-se como objectivo verificar qual o impacto
que a ocorréncia de mudangas organizacionais provoca no nivel de stress sentido pelos

operarios.

No que se refere a estrutura do trabalho, iniciaremos com uma revisio da literatura
onde sao analisados aspectos relacionados com a natureza, conceptualizagiao e investigacao
a nivel do stress, stress ocupacional, mudanga organizacional e coping, realcando as principais
teorias e apontando as suas contribui¢des e limites. Ainda nesta primeira parte, serdo
abordados aspectos relativos as medidas de prevencao e gestio do stress adoptadas nas
organizagoes. Na segunda parte serda apresentado o método, nomeadamente os
participantes, design, medidas, instrumentos utilizados e os procedimentos. A terceira parte
¢ dedicada a analise dos resultados e, por ultimo, a quarta parte, é referente a discussao e
conclusbes gerais da investigagao realizada e sugeridas algumas implicagdes para a teoria,

investigacao e pratica.

2. Revisao da Literatura

2.1 Stress

Nesta primeira parte, apresentaremos, resumidamente, consideragcdes sobre o

conceito stress e modelos conceptuais de s#ress, caracterizados a partir de uma perspectiva

multidimensional. De seguida, sera apresentada a abordagem do stress ocupacional, que da

suporte a este trabalho, e os seus principais modelos.

2.1.1. Abordagens Teéricas do Stress

O termo stress deriva de duas expressoes do latim: 1) s#rzngere cujo significado € esticar

ou estreitar (Marques, 1994) e de ii) stictus que corresponde a esticado, tenso ou apertado

(Vaz-Serra, 1999), existindo na lingua inglesa desde o séc. XIV. Inicialmente era usada para
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exprimir uma pressao ou contrac¢ao de natureza fisica (physical strain) e s6 no século XIX o
conceito passa a abranger as pressGes que incidem sobre um 6rgao corporal ou sobre a
mente humana. Podemos entender, aqui, o s#7ess em termos de forgas externas (carga) que
provocam stress, no sentido de que algo que seja submetido a um maior esforco do que a
sua capacidade de resisténcia (pressio desencadeada) resulta em tensdo (s#rain). No inicio
do séc. XX, o termo comega a ser relacionado com a medicina psicossomatica como sendo
uma doenga fisica ou doenca mental.

Stress ¢ um dos termos mais utilizados pela comunidade cientifica. Contudo, é uma
palavra ambigua cuja definicdo cientifica é pouco consensual e confusa (Ongori & Agolla,

2008).

Reflectir sobre o s#ress implica uma analise sobre dois tipos de conceitos que surgem
quando se fala de stress sendo eles, stressor ou exigéncia e resposta de stress (strain).

O Stressor ou exigéncia sdo acontecimentos ou propriedades de acontecimentos
(estimulos fisicos ou psicoldgicos) interpretados como ameacadores, que induzem stress e
aos quais o individuo responde (Quick, Quick, Nelson, & Hurrell, 1997). Resultam das
experiéncias do individuo, destacando os processos de avaliacio, coping e resposta

individual.

A Resposta de Stress (strain) diz respeito a mobiliza¢ao generalizada, padronizada e
inconsciente dos recursos naturais de energia do organismo quando confrontado com uma
exigéncia ou stressor (Quick et al, 1997). Assim, existe sempre uma resposta ou reacgao
fisiolégica com manifestagOes visiveis que visa preparar uma resposta do individuo que
pode ser de luta, fuga ou de “gelar”.

A conceptualizacao do stress tem variado de acordo com os estudos efectuados e

mesmo em fungdo dos diferentes modelos de referéncia (Marques, 1994).

Actualmente, o conceito de stress tem sido abordado, em termos cientificos, de
acordo com trés perspectivas: 1) como uma resposta fisiolégica e psicolégica, 2) como uma
forca externa, sua potencial indutora, e 3) como um elemento na transac¢do entre as
exigéncias do meio, os seus recursos ¢ capacidade de resposta (Mota-Cardoso, Aratjo,

Ramos, Gongalves, & Ramos, 2000).
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Estas perspectivas sobrepoem-se parcialmente (Ewropean Agency for Safety and Health
at Work, 2000) e, devido a criticas efectuadas ao modelo de stress baseado na resposta e ao
modelo de stress baseado no estimulo (Sacadura-Leite & Uva, 2007), surge a perspectiva
contemporanea de s#ess, que consiste num modelo interactivo que incorpora ambos os
modelos anteriores. Abordaremos, de seguida, a perspectiva de stress como estimulo e a

perspectiva transac¢ao/interaccao de modo mais pormenotizado.

No modelo de s#ess baseado no estimulo, o s#ess é considerado uma variavel
independente, i.e., uma for¢a externa que se exerce sobre o organismo, percebida como
disruptiva e disfuncional, que provoca no individuo uma reac¢ao que podera originar danos

temporarios ou permanentes, como a rotura, distor¢ao ou deformagao.

A investiga¢ao actual revela que a resposta a um estimulo nao é sempre a mesma, é
especifica para cada estimulo. Esta perspectiva também nao consegue explicar o facto de
uma resposta a uma potencial ameaca poder por sua vez tornar-se um estimulo para uma

resposta diferente (Sutherland & Cooper, 1993).

A abordagem mais aceite actualmente para a definicdo do s#ess refere-se a este
como um estado psicolégico, o qual é parte constituinte e reflecte um processo de
interacgao entre o individuo e o seu meio (Eurgpean Agency for Safety and Health at Work,
2000). Desta forma, o stress podera ser inferido a partir da existéncia de inter-relagdes
problematicas entre o individuo e o seu meio, e medido a nivel de processos cognitivos e
de reaccOes emocionais que acompanham essas mesmas interac¢oes (Sacadura-Leite &

Uva, 2007).

Desta perspectiva psicoldgica, derivam indmeras variantes, das quais se destaca a
teoria transaccional de Lazarus e Folkman (1984). Esta teoria defende que a resposta ao
stress ocorre quando as exigéncias da situagao ultrapassam os recursos comportamentais e
cognitivos disponiveis ao individuo. Desta forma, o individuo avalia a situagao e,
dependendo do significado que esta representa para si, a sua reac¢ao sera determinada pela
percepcao da situagdo como mais ou menos ameagadora (Folkman & Lazarus, 1986).
Segundo os autores, através da avaliagdo primaria e secundaria, o individuo avalia o

potencial s#ressante de uma situagdo e os recursos de coping necessarios para enfrenta-la.
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Avaliada a situagdo como perturbadora, o individuo emprega estratégias de coping para
ultrapassar o conflito.

Neste modelo, o sujeito é visto como tendo um papel activo no processo de
ocorréncia de stress, nao respondendo de forma passiva aos estimulos externos, mas
interage activamente com eles, adoptando estratégias de coping que influenciam o impacto

do stressor.

2.2.  Stress Ocupacional

O stress relacionado com o trabalho, também designado como “stress profissional”
ou “stress ocupacional”, ¢ definido como a percepcio de uma discrepancia entre as
exigéncias ambientais (stressores) e os recursos (capacidades ou necessidades) do individuo
para cumprir essas exigéncias (Topper, 2007; Vermunt & Steensma, 2005; Ornelas &

Kleiner, 2003).

A Comissao Europeia define o stress relacionado com o trabalho como um padrao
de uma reac¢do emocional, cognitiva, comportamental e fisiolégica a componentes
prejudiciais e adversas no conteudo do trabalho, da organizacao do trabalho e do ambiente

de trabalho (European Commission, 1999).

Segundo a teoria transaccional, qualquer acontecimento ou objecto pode funcionar
como stressor nos individuos (Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001). A investigacdo dos
stressores relacionados com o trabalho baseia-se nesta perspectiva e no modelo de exigéncia-
controlo de Karasek (1979), que sera apresentado mais a frente. Patente em ambos esta a
importancia que atribuem a explora¢ao da natureza e extensio dos factores ambientais que

tém potencial para criar s#7ain nos individuos no seu local de trabalho.

A literatura sobre o conceito de sfress mostra-se extensa e, como tal, foram
identificados intimeros stressores. Sendo impossivel citar todos, serdo referidos os stressores
que se consideram de maior relevancia e que tém sido alvo de discussdo recentemente na

literatura.
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Os determinantes do s#rain sio normalmente agrupados em trés grandes categorias:
fontes de s#ress intrinsecas ao trabalho, fontes organizacionais e fontes individuais. Neste
estudo, vamos focar-nos apenas nos factores ambientais, nao retirando a importancia aos
restantes. Contudo, no presente estudo, apenas nos concentramos nos factores que siao
externos ao individuo e que estao relacionados com a experiéncia de s#azn relacionada com

o trabalho.

Assim, relativamente a identificacio e classificacio de s#essores organizacionais,
Cartwright e Cooper (1997), analisaram as causas do aumento do sress relacionado com o
trabalho. Estes autores consideram que existem seis fontes principais de stressores
organizacionais: 1) factores intrinsecos ao trabalho, tais como barulho, iluminagio,
temperatura, numero de horas de trabalho, exposi¢io a riscos e novas tecnologias; 2) papéis
desempenhados na organizagao, tais como ambiguidade, conflito, sobrecarga e excesso de
responsabilidade; 3) relagdes que se estabelecem no trabalho com colegas, gerentes e
subordinados; 4) factores organizacionais, tais como o clima organizacional, estilo de
lideranga, estrutura organizacional e nivel de participa¢ao dos empregados na tomada de
decisoes; 6) interface trabalho — familia, devido 2 dificuldade em gerir os diferentes papéis e
responsabilidades de ambos os aspectos.

Das causas que apresentaram, os autores destacaram o s#7ess criado por mudangas
organizacionais como a reconfiguracao de postos de trabalho, a redistribuicao de papéis e
responsabilidades e as consequentes insegurangas no trabalho. Sublinharam ainda s#essores
do dia-a-dia, como o trabalhar com pessoas dificeis ou a gestio do aumento da carga de
trabalho, como tendo grande probabilidade de afectar tanto os superiores como 0s

subordinados.

De facto, as relagdbes entre colaboradores, os constrangimentos
organizacionais e a carga de trabalho sdo consideradas como sendo das fontes de szress mais
proeminentes em varias ocupagoes (Spector & Jex, 1998; Van Katwyk, Fox, Spector, &
Kelloway, 2000).

Relativamente a carga de trabalho, esta pode ser definida como a quantidade de

trabalho que o colaborador tem de realizar num dado periodo de tempo (Jex, 2002). Esta

pode ser descrita tanto em termos quantitativos como qualitativos. A carga de trabalho
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quantitativa refere-se a quantidade de trabalho com o qual o colaborador tem de lidar,
enquanto a carga de trabalho qualitativa se refere a dificuldade do trabalho percepcionada, e
esta altamente relacionada com o potencial e as capacidades do individuo (Jex, 1998;

Spector & Jex, 1998).

Spector e Jex (1998) resumiram os resultados de inimeros estudos que analisavam a
carga de trabalho percebida e verificaram que esta estava bastante relacionada com
ansiedade, frustracido, insatisfacdo e aumento das intencoes de surmover. Um dado curioso
obtido pelos autores foi que a carga de trabalho percebida estava positivamente relacionada
com a performance no trabalho. Contudo, se pensarmos neste resultado, deve verificar-se
apenas num curto periodo de tempo pois, a longo prazo, o trabalhador pode nio conseguir

suportar estas condi¢Oes e acabar por desistir da sua fungao.

Alguns estudos tém relacionado a carga de trabalho ao surgimento de indmeros
strains (Grebner, Semmer, & Elfering, 2005). Uma carga de trabalho elevada é caracteristica
de ambientes organizacionais turbulentos (e.g. downsizing), em que a quantidade de trabalho
excede as capacidades pessoais dos colaboradores, originando percepgdes negativas do
local de trabalho, reacgdes negativas e consequéncias adversas, como a doenga (Spector &
Jex, 1998).

No que concerne as relagdes interpessoais no trabalho, a meta-analise realizada por
Spector e Jex (1998) é das que nos permite compreender melhor o impacto dos conflitos
no contexto laboral. Esta meta-analise permite-nos verificar que o conflito interpessoal esta
correlacionado com indmeros strazns fisicos, psicolégicos e comportamentais, tendo assim,
um impacto negativo nos colaboradores. Estes resultados sao apoiados por estudos
recentes que mostram que conflitos frequentes com supervisores e colegas aumentam
significativamente os nfveis de s#ess percebido, a afectividade negativa, e sintomas
somaticos entre os colaboradores (Frone, 2000; Hoel, Faragher, & Cooper, 2004). Da
analise dos estudos sobre conflito interpessoal no trabalho, constata-se que esta ¢ uma
variavel bastante mais relevante e complexa, do que a investigacao parece indicar. Por isso,
¢ imprescindivel que mais investigagao se dedique ao seu estudo para uma melhor

compreensao das suas consequéncias nas organizagoes.
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Em  relagio aos  constrangimentos  organizacionais, estes  reflectem
constrangimentos situacionais como a falta de recursos, interrup¢des por parte dos
supervisores e instrug¢oes incorrectas sobre como desempenhar determinadas tarefas (Chen
& Spector, 1991). Chen e Spector (1991), num estudo que visava explorar o papel da
afectividade negativa na relagao entre stessores e strain, verificaram que 0s constrangimentos
organizacionais estavam significativamente relacionados com a sadde fisica (e.g. sintomas
de doenca), strain psicologica (e.g. raiva e frustracao) e intencoes de zurnover.

Desde entio varios estudos tém sido realizados sobre os constrangimentos
organizacionais, destacando-se duas meta-analises que permitem uma melhor compreensao
sobre este stressor, tendo sido desenvolvidas por Spector e Jex (1998) e Villanova e Roman
(1993). A analise destes estudos permite verificar que 0s constrangimentos organizacionais
estio fortemente relacionados com as reacgdes emocionais negativas da parte dos
trabalhadores (e.g. insatisfagdo com o trabalho, frustracao, ansiedade). Resultados
semelhantes foram encontrados num estudo realizado por Van Katwyk e colaboradores
(2000), em que estes encontraram relacdes positivas entre os constrangimentos

organizacionais e sintomas fisicos de doenga.

No que diz respeito aos stressores ocupacionals, desenvolveu-se um nimero bastante
reduzido de escalas, principalmente focadas em potenciais stressores como a ambiguidade de
papéis ou o conflito de papéis (Spector & Jex, 1998). Contudo, existem na literatura
evidéncias de que outros s#essores ocupacionais, como 0s constrangimentos organizacionais
ou conflito interpessoal no trabalho, necessitam de maior investigacao e compreensao. Dai
que, Spector e Jex (1998), tenham desenvolvido trés escalas de stressores organizacionais
(constrangimentos organizacionais, carga de trabalho quantitativa, conflitos interpessoais
no trabalho) e uma escala de s#ain fisico (sintomas fisicos de doencga). Desta forma, os
autores procuraram, nao so, colmatar necessidades existentes na literatura no que concerne
a mediacdo de stressores organizacionais como o conflito interpessoal no trabalho e os
constrangimentos organizacionais, como também, disponibilizar mais instrumentos de

medida, relativos 4 carga de trabalho e aos sintomas fisicos de doenga.

Sendo as causas de stress ocupacional inimeras e diversificadas, também a resposta

aos stressores € distinta (Sacadura-Leite, & Uva, 2007).
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A nivel individual, niveis elevados de stress ocupacional podem ter um impacto
directo no sistema imunitario, e¢ estar na origem de enxaquecas e dores musculo —
esqueléticas (Chen, Yu, & Wong, 2005). Deste modo, trabalhadores expostos a niveis
elevados de stress no trabalho tendem a queixar-se mais frequentemente de sintomas de
doenga (Spector & Jex, 1998).

As principais respostas psicolégicas ao stress ocupacional que tém sido identificadas
na literatura incluem a insatisfacio no trabalho, ansiedade e depressio (Cavanaugh,
Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; Macckie, Holahan, & Gottlieb, 2001).

Ja a nivel comportamental, Lundberg (2000) indica o uso de substancias, consumo
de dlcool e tabaco, como comportamentos que podem ser adoptados face ao s#ress sentido e
influenciar a sadde do individuo.

De sublinhar que, sintomas como insonia, ansiedade, insatisfagio no trabalho e
absentismo, sio variaveis que nio se pode afirmar como sendo resultado dos stressores
ocupacionais. Isto pois, os estudos, mostram dificuldade no estabelecer de relagoes directas
entre certos comportamentos, problemas de saude e stressores ocupacionais, visto que
podem ser consequéncias de outros contextos ou acontecimentos de vida (Jones &

Kinman, 2001).

S

Uma analise a literatura permite concluir que a maioria dos estudos se dedica
investigacdo das reaccOes psicoldgicas aos siessores, sendo relativamente recente a
abordagem da natureza basicamente emocional do s#ess. Autores como Cooper e
Cartwright (2001) consideram que, no futuro, o estudo do s#ress podera focar-se no estudo
das emogdes no trabalho, pelo facto de emogdes negativas e destrutivas e s#ess passam a ser

compreendidas como fazendo parte do mesmo constructo.

A grande maioria dos estudos procura identificar os s#ressores presentes no contexto
laboral e classifica-los, procurando estabelecer relagdes com o s#ain fisico e psicologico.
Contudo, nao ¢ através da identificagdo que se compreende melhor as causas e
consequéncias do stress ocupacional. B necessirio que exista um suporte tedrico que
permita descrever as relacdes que se estabelecem entre um conjunto de variaveis a

investigar.
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A maioria dos modelos de stress ocupacional destacam o papel de variaveis
mediadoras, i.e., variaveis que tanto podem explicar a relagao entre duas variaveis ou
reduzir a relagao entre ambas.

Na investigagdo do sfress ocupacional, tém sido propostas indmeras variaveis
mediadoras que podem ser divididas em duas categorias: caracteristicas pessoais e
situacionais (Cooper & Batrling, 2008). De entre as caracteristicas pessoais que sao sugeridas
como podendo agir como mediadoras destacam-se os estilos de coping e aspectos
psicolégicos como os tragos de personalidade (Personalidade tipo A, /cus de controle e
auto-estima) (Jex & Elacqua, 1999; Jamal, 1990).

A nivel das variaveis situacionais, destacam-se o suporte social por parte dos
colegas de trabalho, supervisor ou por pessoas fora do trabalho (Iwata & Suzuki, 1997).
Relativamente a esta variavel podem ter-se em conta os seus aspectos estruturais ou
funcionais. Assim, os estudos estruturais focam-se na frequéncia das relagdes sociais
estabelecidas, enquanto a analise dos aspectos funcionais se refere as funcoes

desempenhadas pelo apoio social e o tipo de apoio recebido (McNally & Newman, 1999).

Esta sintese permitiu-nos uma perspectiva mais clara do conceito de stress
ocupacional e dos factores envolvidos neste processo. Mas de que modo estes aspectos se

reflectem nos modelos de s#ress ocupacional?

Os modelos tedricos e abordagens que foram sendo construidos, procuraram
compreender os mecanismos do s#ess, i.e., organizar as relacdes que se estabelecem entre
stressores, strain e potenciais mediadores dessas relagdes, de forma a desenvolver

intervengoes nas organizagoes.

Trés dos modelos que se destacam sio o Modelo de Ajustamento Pessoa —
Ambiente, o Modelo Exigéncia-Controlo de Karasek, e o Modelo de S#ess de Cooper,

descritos a seguir.
As teorias de ajustamento pessoa - ambiente fazem referéncia a correspondéncia

entre as caracteristicas do individuo e as do ambiente. A falta de ajustamento entre estas

duas categorias gerais dara origem ao s#7ess.

20



McGrath (1976) foi um dos autores que estudou o desajustamento entre as
exigéncias do trabalho e as competéncias individuais, tendo apresentado um paradigma
para o estudo do s#ress. O autor propos uma sequéncia de eventos (“ciclo de s#ress”) onde as
exigéncias de um encontro e os seus resultados estao ligados por trés processos: avaliacdo,
tomada de decisio e desempenho (Figura 1). A primeira diz respeito a forma como o
encontro ¢ interpretado, a segunda envolve a selec¢ao de uma resposta, e a terceira envolve
quao bem ¢ gerido o encontro. McGrath referiu-se também a um “processo de resultados”,

que ¢ descrito como um mecanismo de feedback através do qual o encontro é reavaliado.

(A) Situacio Resultado do Processo (D) Comportamento
\--- _l_ ________________________________________________ T_ -———
1 . 1
1 (B) Situacio Percebida Processo de Decisio (C) Seleccio da Resposta 1
1 > 1
1 1

Figura 1 — Paradigma para analise do ciclo de stress (McGrath, 1970)

O modelo de McGrath (1976) apresenta o s#ress ocupacional circunscrito ao
desequilibrio ou desajuste como resultado da avaliacio individual das exigéncias do
trabalho e ocorre quando as consequéncias de ndo cumprir essas exigéncias sao percebidas
como significantes.

Desta forma, o modelo propoe que o s#7ain ocorre quando a relagdao entre a pessoa
e o ambiente esta desajustada. Ou seja, quando nio existe um ajustamento entre as
caracteristicas do individuo (e.g. capacidades, valores) e o ambiente (e.g. exigéncias) pode
levar ao ndo cumprimento das necessidades individuais ou exigéncias laborais e assim

originar o strain (Coopet, ¢t al., 2001).

Embora o modelo de ajustamento pessoa — ambiente destaque a interacgao entre as
capacidades do trabalhador e as pressoes e exigéncias do ambiente de trabalho, este modelo
carece de especificidade, isto ¢, da pouca atengdo a fontes especificas de s#ess no contexto
de trabalho. Além disso, baseia-se nas interpreta¢Oes subjectivas dos individuos e nao
explica as relagdes dos desajustamentos. Dai que, a adequacao do modelo seja questionada,

pois ¢ repetidamente confrontada com graves problemas tedricos e metodolégicos
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(Edwards & Cooper, 1990), nao identifica importantes variaveis individuais e ambientais e

nao distingue entre as diferentes formas e tipos de ajustamento (Edwards & Cooper, 1990).

O modelo de exigéncia — controlo desenvolvido por Karasek (1979; Karasek &
Theorell, 1990) ¢ particularmente Gtil na compreensao do s#ess ocupacional, sendo uma das
abordagens mais citadas na literatura.

Segundo o modelo (Figura 2) existem dois factores psicossociais envolvidos na
experiéncia de stress ocupacional: as exigéncias do trabalho, i.e., s#ress psicologico envolvido
na realiza¢ao do trabalho, e a latitude de decisio, definida como o potencial de controlo do
trabalhador sobre a sua tarefa ou conduta durante o seu trabalho. A combinacio de
diferentes niveis de controlo e exigéncia permitiriam vivéncias ocupacionais distintas
(Aradjo, Graga, & Aratjo, 2003) que, por sua vez, irlam estruturar riscos diferenciados a

saude (Hespanhol 2005).

Exigéncias do trabalho
> 220e.
baixas elevadas
= Elevado frain baxo activo
= —
— Baixo PAsSIivo strain elevado
-

Figura 2 — Modelo exigéncias no trabalho — controlo (Adaptado de Baker & Karasek,
2000)

O modelo original de Karasek define quatro tipos basicos de experiéncias
psicossociais no local de trabalho, que resultam da interaccdo entre os diferentes niveis de
exigéncias psicologicas e latitude de decisdo. Assim, o autor descreve varios tipos de
trabalho que vao desde o activo (elevada exigéncia, elevada latitude), como engenharia,
ensino e medicina, até ao passivo (baixa exigéncia, baixa latitude), como vigilantes
nocturnos. As duas restantes dizem respeito a profissoes de baixo strain (elevado controlo
mas exigéncia baixa), como arquitectos ou dentistas, e profisses tensas (baixo controlo e
elevada exigéncia psicologica) como operadores de call-center ou operadores de linha de

montagem.
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A principal predicio do modelo é a que existe maior probabilidade que os
individuos sintam um maior nivel de s#ain quando as exigéncias sao elevadas e a latitude
baixa, e um nivel de s#ain inferior quando estes valores se invertem. Isto pois, um trabalho
com elevadas exigéncias cria ansiedade sobre o desempenho, que pode ser reduzida pela
percepgao de controlo sobre aspectos significativos do ambiente de trabalho (Cooper et al.,
2001).

Mais recentemente, uma versao revista desta abordagem teorica, acrescenta uma nova
dimensao: o suporte social. Esta seria definida como o nivel de interac¢ao disponivel no
local de trabalho e também ajudaria na redu¢ao do s#uin devido as elevadas exigéncias no
trabalho.

O modelo apresentado por Karasek tem implicagdes praticas imediatas. Contudo,
apresenta limitacOes a nivel da definicdo de intervengdes praticas pois as suas variaveis
principais sao muito generalistas e nao especificas. Ainda assim, mostra-se um bom
instrumento para avaliar a associa¢ao entre aspectos sociais do trabalho e efeitos a nivel da
satde dos individuos.

Podemos constatar que a premissa fundamental que caracteriza ambos os modelos é
a que o Jsfrain ocorre quando existe um desajuste ou desequilibrio entre as exigéncias do
encontro e os recursos do individuo (Cooper & Dewe, 2004).

O modelo de Karasek ¢, de certa forma, um refinamento e especificagao do modelo
pessoa — ambiente. Isto pois, o modelo, enfatiza a interaccao entre exigéncias e controlo
causando o stress ocupacional, e constrangimentos objectivos na acgao do trabalhador no
ambiente de trabalho, em vez de percepg¢oes individuais como no modelo ajustamento

pessoa — ambiente.

Em 1976, Cooper apresentou um modelo que inclufa muitas das caracteristicas
comuns aos modelos que surgiam na literatura relativamente ao stress. Assim, este modelo
adoptava a perspectiva transaccional, onde o s#ess é visto como o produto de inumeras
exigéncias, constrangimentos e facilitadores presentes ambiente do individuo. O modelo
oferece uma visao compreensiva das causas de sfress ocupacional e dos problemas
organizacionais e individuais que podem surgir quando o trabalhador experiencia esses

stressores.
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Segundo o modelo de Cooper (1976) (Figura 3), qualquer ocupagao possui agentes
potencialmente stressores tendo de ser tomada em linha de conta os aspectos psicologicos,
sociologicos e fisiologicos que afectam o individuo no seu ambiente de trabalho (Cooper &

Davidson, 1988) e que podem desencadear sintomas individuais e organizacionais.

I FONTES DE ESTRESSE I

I SINTOMAS DO ESTRESSE I I ADOECIMENTO I

SINTOMAS
INDIVIDUAIS

FATORES INTRINSECOS
DO TRABALHO

I PAPEL ORGANIZACIONAL l\
I INTER-RELACIONAMENTO @
DESENVOLVIMENTO DE
CARREIRA
ESTRUTURA E CLIMA DA
ORGANIZAGCAC
I INI’ERFACE FAM'LIA E

Figura 3 — Modelo de stress ocupacional de Cooper (1976)

ADOECIMENTO PSI"QUICO
PROBLEMAS CARDIACOS

SINTOMAS
ORGANIZACIONAIS

GRAVES E FREQUENTES ACIDENTES
APATIA
GREVES PROLONGADAS

Mais tarde, Cooper e Cummings (1998) sentiram que havia uma necessidade de
elaborar um novo modelo de stress devido as dificuldades tedricas e metodologicas sentidas
na literatura, resultantes da ambiguidade associada ao uso generalizado do conceito de stress.
No novo modelo, os autores consideram que o szess (factores externos que afectam o
individuo) e a ameaca (condigoes percebidas pelo individuo com probabilidade de o afectar
no futuro) sao condi¢gdes ambientais que afectam o individuo. Consideram ainda o strain e o
processo de ajustamento do individuo como respostas imediatas deste que procuram
reduzir o stress sentido. Assim, ao clarificar e distinguir as defini¢des conceptuais de stress,
ameaca, strain e processo de ajustamento este modelo contribui para uma melhor
compreensao do processo geral de szress.

Uma das realidades organizacionais que representa uma fonte de ameaga e stress
para os trabalhadores, e que pode afectar o stuin sentido por estes, ¢ a mudanca
organizacional. A complexidade da relacio entre mudanga organizacional e stress

ocupacional serd abordada de seguida.

24



2.2.1. Stress Ocupacional e a Mudanga Organizacional

Ao analisar-se a literatura podem encontrar-se inumeras tentativas de defini¢ao do
conceito de mudanca nio existindo, contudo, consenso entre si. Na sua grande maioria, as
defini¢oes referem-se as consequéncias e causas da mudanga ou aos métodos e técnicas
para a sua realizagdo (Lima & Bressan, 2003).

O que se verifica é que, a mudanca organizacional, diz, geralmente, respeito a uma
reorganizacio na forma como a organizagdo opera, nomeadamente, a nfvel das suas
estratégias, sistemas e estrutura, ocorrendo em toda a extensio da organiza¢io (Robinson
& Griffiths, 2005).

No presente estudo a mudanga organizacional refere-se a adaptagao ampla,
profunda e continua e a alteragdo no processo de negbcio, na estratégia da empresa, no
sistema organizacional, bem como na estrutura organizacional, a fim de aumentar ou
manter a capacidade competitiva da organizagao.

As mudangas organizacionais mostram-se extremamente necessarias para qualquer
organizagao que pretenda sobreviver, obter maior lucro e manter-se competitiva.

O impacto deste processo transformou a natureza e ambiente laboral. Actualmente,
o contexto de trabalho é caracterizado pela exigéncia de demonstrar maior eficiéncia no
desempenho (Lundberg, 2000), grandes desafios e maiores exigéncias quantitativas e
qualitativas que originam o aumento da pressio nos trabalhadores (Ussahawanitchakit &

Sumritsakun, 2008) para atingir os objectivos.

Assim, as mudangas organizacionais constantes e a consequente alteragao do
ambiente laboral podem obter dois tipos de resultados. Por um lado, potenciam os efeitos
benéficos para a organizagdo como, por exemplo, maior desempenho organizacional e
maior capacidade competitiva. Por outro lado, podem também aumentar o risco de
consequéncias negativas. Estas estdo relacionadas com o incremento das pressoes,
supracitadas, a que os individuos estdo sujeitos assim como com o aumento da sobrecarga
de trabalho, a auséncia de tempo para descansar e dedicar-se a si proprio, e a familia, e ao

conflito de papéis (Schnall & Landsbergris, 2000), entre outros.
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A Mudanga organizacional ¢ a causa da perda de muitas caracteristicas do ambiente
de trabalho, tais como o poder, posi¢ao e pode levar a perda de emprego (Callan, 1993). As
alteragoes as caracterfsticas do ambiente de trabalho podem gerar ambiguidade e conflito,
pois os colaboradores nio sabem o seu futuro, nem quando a mudanca estara concluida
(Babakus, Cravens, Johnston, & Moncrief, 1999). Facto compreensivel se considerarmos
que a propria natureza da mudanga organizacional é ndo ser linear e, logo, o estado
psicologico mais frequente resultante da mudanga organizacional ¢ a incerteza (Begley,
1998; Callan, 1993). Para além da experiéncia da incerteza, os trabalhadores podem
também percepcionar a mudan¢a como uma fonte de ameaca a seguranca do seu posto de

trabalho e bem-estar financeiro (Callan, 1993).

Neste contexto, os trabalhadores sio confrontados com um conjunto unico de
stressores ocupacionais decorrentes da mudanga no ambiente de trabalho e, como resultado
de todos estes aspectos pode dar-se o surgimento de szress ocupacional e de queixas
psicossomaticas. Hstas consequéncias indicam a existéncia de pressoes externas que
necessitam de ser compreendidas e geridas para atingir o bem-estar e desempenho
adequado no local de trabalho. Assim, a relacdo entre o processo de s#7ess ocupacional e a
mudanga ¢ de fundamental importiancia porque enfatiza a dimensao humana e sinaliza os

cuidados quanto ao respeito a saude do trabalhador.

Mas quais as causas da mudan¢a organizacional? Diversos autores apresentam
visGes parcialmente coincidentes. Vamos apenas concentrar-nos nas propostas de Robbins

(2002) e Pettigrew (1987).

Robbins (2002) propods cinco factores de mudanga, sendo eles: a natureza da forga
de trabalho, as novas tecnologias, os choques econémicos, a globaliza¢do e concorréncia.
Relativamente a natureza da forca de trabalho, o autor refere que as alteragoes profundas
que ocorrem a nivel dos habitos, nivel de escolaridade, entre outros, obrigam as
organizagoes a rever, frequentemente, a forma como se relacionam com o0s seus
colaboradores. Aspectos como o aumento do nivel de escolaridade e a idade dos

colaboradores, podem ocasionar uma maior mobilidade da for¢a de trabalho pois os
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colaboradores nao hesitam em mudar de empregador e procurar locais mais aliciantes para
o percurso profissional que idealizaram para si proprios.

A nivel da tecnologia, Robbins sublinha que as rapidas transformag¢oes que ocorrem
no contexto tecnolégico tém grande impacto no ambiente laboral pois ocorrem de forma
rapida, radical e imprevisivel, forcando as organizagdes a adaptarem-se. Ja os choques
economicos, consequéncia das graves crises financeiras que tém ocorrido, provocam
também alteragcoes profundas no mercado, obrigando as organizacdes a tomarem medidas
que lhes permitam subsistir. Por ultimo, Robbins (2002) refere que, tanto a globalizacio,
como a concorréncia, alteram a forma de competicao entre as organizagoes. O autor
ressalva que estes factores nao agem de forma isolada, porém, influenciam e refor¢am-se

mutuamente

Ja Pettigrew (1987) defende que os principais factores que originam as mudangas
organizacionais sao de natureza extra-organizacional, tais como: a recessao economica ¢ a
mudanca da envolvente.

Analisando as principais causas de mudanga enunciadas podemos considerar que a
mudanga organizacional pode surgir devido a uma variedade de factores intrinsecos e,
principalmente, extrinsecos.

A literatura sobre o tema da mudanga organizacional ¢ bastante extensa, devido ao
impacto desta na vida organizacional. Face a este facto, pode-se colocar a questao: quais as
principais mudangas a nivel organizacional que tém sido alvo de estudo na literatura? Baron
e Neuman (1996), num estudo que visava examinar a influéncia de mudangas
organizacionais recentes no surgimento de agressio no local de trabalho, analisaram
extensamente a literatura existente sobre o tema da mudanga no campo da Psicologia
Organizacional e Comportamento Organizacional. Estes autores identificaram as principais
mudangas organizacionais que haviam sido alvo de artigos em jornais de referéncia nestes
campos (e.g. Journal of Applied Psychology) entre 1994 e 1996. Assim, as mudangas
organizacionais identificadas pelos autores inclufam o downsizing, despedimentos, cortes
or¢amentais, mudangas tecnologicas, aumento da diversidade da forca de trabalho,

introducao de novas politicas de ac¢do, reestruturagao ou engenharia.
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Mas que impacto podem estas mudangas ter a nfvel do stress e estratégias
desenvolvidas pelo individuo para fazer face a este? O modelo transaccional de Lazarus e
Folkman (1984), que sera descrito mais a frente, tem sido usado para investigar o impacto
da mudanga organizacional no stress e coping dos trabalhadores a partir de indmeras
perspectivas (Rafferty & Griffin, 2000).

Com base no modelo transaccional, Terry e Jimmieson (2003) propde que a
compreensiao da adaptacio dos trabalhadores a mudan¢a organizacional reside no
conhecimento de caracteristicas da situagdo, das avaliagbes que fazem desta, das suas
estratégias de coping assim como do seu acesso a recursos sociais € pessoais.

De seguida, abordaremos resumidamente estes aspectos, concentrando-nos,
essencialmente, nas caracteristicas da situagao.

No que concerne as caracteristicas da situagdo, sdo inumeras as caracteristicas
especificas da mudanga, que podem tornar-se potencialmente prejudiciais ou negativas para
o trabalhador e que podem influenciar a sua resposta a mudanga organizacional (Rafferty &
Griffin, 2006; Terry & Jimmieson, 2003). Serdo descritas duas dessas caracteristicas,
nomeadamente, o impacto e a frequéncia, focando-nos principalmente nesta tltima.

Relativamente ao impacto da mudanga organizacional, Lazarus e Folkman (1984)
referem que a mudanga, por se tratar de uma situagio nova, sobre a qual os trabalhadores
nao tém experiencia prévia, pode ser considerada nociva para o individuo. A literatura
indica que os trabalhadores se preocupam, essencialmente, com o impacto que a mudanga
tera em si, no seu emprego e¢ nos seus colegas de trabalho (e.g. Herscovitch & Meyer,
2002).

Uma outra caracteristica especifica da mudanca esta relacionada com as
propriedades temporais desta. Lazarus e Folkman (1984) identificaram como propriedades
temporais, que poderiam ter um impacto negativo junto dos trabalhadores, a iminéncia,
duragdo temporal e a incerteza inerentes a mudanca. Enquanto Glick e colegas (1995)
consideram que os trabalhadores se preocupam com a frequéncia em que ocorre a
mudanca. Estes investigadores referem que a mudanga ¢ considerada como algo “pontual”
se ocorrer com pouca frequéncia. Pelo contririo, se for bastante frequente, ha maior
probabilidade de os trabalhadores considerarem a mudanga como algo imprevisivel e,
consequentemente, experienciarem maior fadiga e ansiedade. Neste estudo, consideramos a
frequéncia da mudanga como as percepgoes dos trabalhadores relativamente a frequéncia

com que as mudangas organizacionais ocorreram no seu ambiente de trabalho.
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Face a todos estes aspectos, e a todos as pressoes e exigéncias que os trabalhadores
encontram no seu ambiente de trabalho, estes tém de procurar enfrentar e reduzir o stress
gerado pela existéncia de todos esses stressores, recorrendo para isso a0 mecanismo de coping,

que sera abordado de seguida.

2.3. Coping

Existe um consenso na literatura quanto a importancia do estudo do cgping na
compreensio de como o stress afecta o individuo (Skinner, Edge, Altman, & Sherwood,
2003), pois a forma como as pessoas “‘enfrentam” situa¢Oes adversas pode aumentar ou
diminuir de forma significativa os efeitos do s#ress tanto nos individuos como nas
organizagoes.

De seguida, define-se o conceito de coping em diferentes abordagens e apresentam-
se as distingOes conceptuais, as tipologias e formas de mensuragao deste constructo na area

ocupacional.

Coping é uma palavra de origem anglo-saxoénica nao traduzivel directamente para o
portugués (Silva & Firmino, 1988). Contudo, ¢é utilizada para designar “formas de lidar
com”, “estratégias de confronto” ou “mecanismos que habitualmente os individuos
utilizam para lidar com os agentes indutores de szress”.

Da analise da literatura verifica-a que o cping pode ser conceptualizado segundo
dois pontos de vista. Assim, aquele pode ser conceptualizado tento em conta os recursos
intrapessoais ou externos (Lazarus & Folkman, 1984) de que individuo dispoe quando se
confronta com uma situacdo geradora de stress, tais como as suas caracteristicas de
personalidade ou as redes de suporte social em que se enquadra (Stroebe & Stroebe, 1999),
ou tendo em conta as estratégias de coping por ele utilizadas para lidar com essa situagao.

O modelo psicologico de stress e coping de Lazarus e Folkman (1984) ¢ uma
referéncia fundamental neste dominio. Para estes autores, o cgping define-se pelos

“...esforcos cognitivos e comportamentais desenvolvidos pela pessoa para gerir (reduzir,

minimizar, dominar ou tolerar) as exigéncias internas e externas das transacg¢oes pessoa —
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meio que sdo avaliadas como excedendo os recursos da pessoa...” (Folkman, Lazarus,
Gruen, & Delongis, 1986, p.572), ou seja, os esfor¢os que faz para lidar com o szress.

Assim, este é mais um processo do que um estado. E um processo que reduzir o
desequilibrio percebido entre as exigéncias e a capacidade para lidar com elas (Lazarus,
1993). A investigacao do s#ress ocupacional tem sugerido que o cgping faz parte da transac¢ao
individuo — ambiente, que toma lugar quando um individuo avalia a situagdo como exigente
(Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001).

Tem um caracter adaptativo semelhante a uma reavaliagdo de um problema que ter
em conta os recursos pessoais (cognitivos e afectivos) de um individuo, quer o seu meio
circundante. Desta forma, caracteriza o compromisso, ou melhor, a sucessao de estratégias

utilizadas por um individuo face a uma situagao que o vai por a prova.

Segundo Lazarus e Folkman (1984), o cwping tem duas fun¢bes que guardam amplo
consenso entre os investigadores: visa a resolucdo da situagdo (problema) e visa o controlo

das emocdes resultantes da situacao.

Roskies e Lazarus (1980) clarificaram que na literatura ocupacional sobre o stress, o
termo cgping é usado para referir recursos de coping, estratégias de coping, e estilos de coping.

Assim, quando se fala em recursos de coping estamo-nos a referir a um conjunto de
“reservas’” fisicas, sociais e psicologicas, tais como o suporte emocional da familia e dos
colegas.

Relativamente as estratégias de coping, estas dizem respeito a técnicas para lidar com
as situagdes JSfessantes, como por exemplo, manter registos escritos de episddios
problematicos ou tentar evitar pessoas ¢/ou situacdes negativas.

Por fim, quando falamos em estilos de coping estamos a referir-nos a padrdes e
tendéncias dos individuos para usar determinados tipos de estratégias de coping.

No presente trabalho vamos focar-nos nas estratégias de coping a que os individuos

recorrem para fazer face a situagdes s#ressantes presentes no seu ambiente de trabalho.
Existem inimeras categorizacOes de estratégias de coping na literatura, sendo a

proposta por Lazarus e Folkman (1984) uma das mais frequentemente adoptadas (Semmer,

1996). Segundo estes autores as estratégias de coping podem ser divididas em dois grupos
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distintos de acordo com a sua fungao: o coping centrado na resolugdao de problemas e coping

entrado na regulacdo das emogdes.

As primeiras englobam comportamentos que promovam mudangas directamente
na situagao geradora de sfress com o objectivo de modificar de alguma forma o
acontecimento que exige a adaptacdo do individuo. Tendo como objectivo, a alteragao da
situagdo, os esforcos sio geralmente dirigidos para analise e defini¢do da situagdo, para a
criagao de alternativas, para a avaliagdo dos custos e beneficios dessas alternativas, para a
seleccio da melhor alternativa e finalmente para a acgdo (Lazarus & Folkman, 1984;
Folkman ez al., 1986). Assim, estas estratégias procuram estabelecer um plano de acgdo com

vista a eliminar a causa do s#ress.

As segundas englobam estratégias cujo objectivo ¢é lidar com a resposta emocional
desencadeada pelo acontecimento stressor, através de esforcos que permitem ao sujeito
pensar e agir de uma forma eficaz. Tendo como objectivo, controlar o estado de tensio
emocional, os esforcos sio dirigidos para pensamentos e ac¢Oes sem visar propriamente
agir sobre a situagao (Lazarus & Folkman, 1984). Estas estratégias que procuram lidar com
a resposta emocional podem ser de natureza comportamental ou cognitiva.

Numa abordagem comportamental podem referir-se, como estratégias, o recurso ao
alcool e/ou outras drogas, a procura de apoio social por parte dos amigos ou familiares de
forma a partilhar e atenuar o que sente, ou ainda, o envolvimento em actividades que
permitam ao individuo manter-se abstraido dos seus problemas.

Numa abordagem cognitiva, em que o individuo pensa sobre a situagao indutora de
stress, sao exemplo de estratégias utilizadas a minimiza¢ao da situagao através da atribuicao
de uma ordenacao hierarquica; o adiamento do confronto, o extrair valor positivo a partir
de situagdes negativas, externalizar a responsabilidade, entre outras (Folkman ez al, 19806;

Vaz-Serra, 1999; Lazarus & Folkman, 1984).

Assim, segundo a categoriza¢ao de Lazarus e Folkman (1984) o individuo podera
centra-se sobre o problema e procurar as formas de o resolver ou podera tentar resistir

controlando a sua tensao emocional, seja solicitando ajuda exterior (social, psicologica,

31



moral, religiosa) seja fazendo um esforgo para reavaliar de forma positiva, para minimizar o
acontecimento sentido como ameagador, ou ainda, pensando nas coisas agradaveis da vida.

Contudo, esta é uma categorizagao que pode ser considerada como basica (Beehr,
Johnson, & Nieva, 1995), dai que alguns autores (e.g. Anshel, 2000) considerem util uma
segunda dicotomizagao relativa ao coping activo ou de aproximacao versus de evitamento da
situagdo geradora de szress.

Desta forma, de acordo com Anshel (2000) as estratégias de “aproximag¢do” ou sao
usadas para controlar a situagio ou melhorar os recursos do individuo na esperanga de
reduzir o desequilibrio. Esta estratégia esta associada a termos como controlo,
proactividade vigilante e confrontag¢do. Por outro lado, o “evitamento” é usado na tentativa
de reduzir o strain emocional que é vivido e esta associado a termos como evasio ou
paliativo.

Uma questdo critica na investigacao sobre o cgping é a avaliagio da sua eficacia. Esta
tem sido equacionada na perspectiva da relagdo entre o coping e os seus resultados, sendo
estes normalmente avaliados com base em indicadores de mal-estar subjectivo (Folkman &
Moskowitz, 2004).

A vasta literatura sobre o cgping mostra-nos que esta relagao ¢ bastante complexa e
variavel. Apesar deste facto, as estratégias de cgping sao muitas vezes avaliadas como
adaptativas ou desadaptativas em fung¢dao do sucesso ou insucesso obtido a nivel da saude
do individuo (Stroebe & Stroebe, 1999).

Dentro da area avaliativa do coping, parece haver tendéncia a considerar as
estratégias de cgping centradas no problema associadas a uma melhor saide fisica e
psicologica. Ja em relagdo ao coping de negacao e evitamento, apesar de serem considerados
ineficazes por nao resolverem o problema, tém valor adaptativo a curto prazo, em situagdes
percebidas como incontrolaveis (Semmer, 1996). Contudo, quando utilizadas de forma
crénica podem ser um factor de risco para respostas adversas (Stroebe & Stroebe, 1999).

Por sua vez, as estratégias que estao relacionadas com o controlo emocional tendem
a assumir um duplo estatuto (Semmer, 1996). Assim, quando sao usadas de forma exclusiva
ou dominante em situagdes em que o problema gerador de stress é controlavel, pode ser
prejudicial pois pode mostrar antes uma inabilidade para lidar com o mesmo, ou mesmo
intensificar a vivéncia de s#ress. Pelo contrario, pode mostrar-se bastante benéfico quando a

situagdo geradora de s#ress é percebida como nao sendo controlavel ou recorrente (Semmer,
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1996), visto que pode permitir ao individuo recuperar a sua capacidade para lidar com a
situacio.

Todavia, as estratégias de coping nao sao em si mesmas adequadas ou inadequadas,
eficientes ou ineficientes. A eficacia do coping deve-se ao equilibrio entre o controlo do
desconforto emocional e a gestao do problema que origina o desconforto. As estratégias
utilizadas tém que ir ao encontro dos valores, objectivos, convicgoes e estilos de copzng do
individuo (Lazarus & Folkman, 1984).

O uso das diversas estratégias de coping podem associar-se a diferentes resultados,
dependendo do padrio em que as estratégias sao utilizadas (e.g. em exclusivo) e a forma
como o individuo percepciona a situagao (e.g. controlavel ou nao controlavel).

Resumindo, nenhuma estratégia deve ser considerada melhor ou pior que outra.
Autores como Anshel (2000) sugerem que as estratégias de cgping estio associadas com a
avaliagao cognitiva da situagao e, assim, mudariam de acordo com o contexto (Cooper ¢ al.,
2001). Dai que a avaliacao do valor adaptativo e utilitario das estratégias de cgping deve ser
feito em func¢do do contexto, mais concretamente, dos recursos do individuo e o tipo de
problema com o qual se depara pois uma resposta 6ptima numa situagao, em determinado
momento pode ser prejudicial na mesma situacao mas noutro momento (Monat & Lazarus,
1991).

Nas ultimas trés décadas, tém sido desenvolvidas inumeras medidas para avaliar o
coping. As primeiras metodologias de estudo consistiam em inventarios de pensamentos ou
comportamentos que os individuos usariam para gerir acontecimentos stressantes. Segundo
Folkman e Moskowitz (2004) os inventarios mais aplicados na populagao em geral incluem:
o Ways of Coping — WOC (Folkman & Lazarus, 1980), e o Coping Inventory for Stressful
Situations (Endler & Parker, 1990), entre outros.

Além destes, pode também referir-se um outro inventirio de coping bastante
utilizado na literatura, o COPE (Carver, Scheier, & Weintraub, 1989). Para a construcio
deste inventario, os autores basearam-se no modelo transaccional de Lazarus e Folkman
(1984) e no modelo de auto-regulacio comportamental de Carver e Scheier (1990),

juntando.
No desenvolvimento deste instrumento de avaliagdo do cgping, os autores juntaram

escalas ja conhecidas e outras novas, sendo o COPE constituido por 15 escalas

conceptualmente distintas. Estas escalas mediam aspectos relativos ao coping focado nas
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emogoes (e.g. aceitagdo, reinterpretacao negativa, negacao) e coping focado no problema
(e.g. coping activa, planeamento). Posteriormente, foram ainda adicionadas as escalas de
humor e uso de substancias. Este instrumento inclui algumas respostas que se espera serem
potencialmente disfuncionais (e.g. negacao, uso de substancias), bem como outras que se
esperam funcionais e adaptativas (e.g. coping activo, aceitagao).

O instrumento foi alvo de inumeras ctiticas, nomeadamente, a nivel da sua
extensao, redundancia e tempo de necessario para o preenchimento pelo que foi alvo de
alteracOes (duas escalas foram omitidas, trés modificadas e adicionada uma nova escala —
auto-culpabilizagao), dando origem ao Briet Cope (Carver, 1997).

Os inventarios e medidas referidos sao bastante udteis pois permitem descrigdes
multidimensionais dos pensamentos e comportamentos de cgping em situagoes especificas
que os individuos podem auto-relatar e, possibilitam assim, a avaliacio do cgping em geral,
verificando quais as estratégias que sao utilizadas no dia-a-dia (Folkman & Moskowitz,
2004).

Contudo, numa revisao da literatura de Somerfield e McCrae (2000), estes autores
verificaram que a investigagao do conceito e, em especial a sua metodologia, tem sido alvo
de fortes criticas, nomeadamente ao nfvel da sua mensuracido, nomenclatura e

determinacdo da sua eficacia.

Relativamente a mensuracdo, e mais especificamente aos inventarios, Folkman e
Moskowitz (2004) consideram que a principal critica que pode ser apontada, diz respeito ao
problema do relato retrospectivo e a precisio da recordagdio de comportamentos e
pensamentos especificos que foram usados ha uma semana ou meés atras.

Stone e os seus colaboradores (1998) procuraram ultrapassar estas limitagoes,
desenvolvendo técnicas de avaliagao ecoldgica momentanea, num estudo que comparava a
abordagem em “tempo real” da avaliagdo momentanea com os relatos retrospectivos do
coping utilizado um ou dois dias antes. A técnica utilizada para a avaliagio momentanea
consistia num diario electrénico, instalado num pequeno computador, onde os
participantes reportavam ao longo de 48 horas, os stressores que iam ocorrendo, indicavam
qual o contexto em que haviam surgido e avaliavam o seu nivel stressante. Apds este
periodo, os participantes foram reunidos num debriefing onde deveriam relatar qual o

acontecimento mais stressante que havia ocorrido nos dltimos dois dias.
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Os autores verificaram que o relato retrospectivo e a avaliagdo momentanea geram
informacoes distintas sobre o stress, tendo os seus resultados indicado ser o auto-relato
retrospectivo o melhor preditor de futuras acgdes comparativamente a avaliagao
momentanea.

Assim, tendo em conta estes factos, a escolha da mensuragao do coping devera recair
sobre a abordagem mais apropriada relativamente ao tipo de investiga¢do que se estd a

desenvolver.

Até a0 momento foram abordados os principais conceitos deste estudo — stress
ocupacional e cgping — com o intuito de permitir uma perspectiva vasta e actual do que se
passa na literatura. Seguidamente, estes conceitos serdo abordados no contexto da

prevencio e gestao do stress nas organizagoes.

2.4. Gestdo e Prevengao do Stress em Contexto Organizacional

O stress ocupacional tem-se tornado objecto de preocupacdo crescente para muitas
organizagoes (Richardson & Rothstein, 2008). Isto pois, sio as organizacles, que
proporcionam grande parte do stress experienciado pelo individuo devido, nao so, a
quantidade de tempo que é passado no trabalho, as exigéncias de performance mas,
também, a interacgao com colegas e supervisores no local de trabalho (DeFrank & Cooper,
1987).

Mas como devem as organizagdes gerir as pressoes que sao experienciadas pelos
seus trabalhadores? Intimeras organizacdes implementaram programas de gestao de stress
com o objectivo de reduzir o nivel de stress sentido pelos colaboradores. Segundo
Ivancevich e colegas (1990) estes programas podem focar-se em trés pontos distintos,
sendo eles a intensidade dos s#essores no local de trabalho, a avaliacio do trabalhador da
situagdo s#ressante, ou a capacidade do trabalhador de lidar (cope) com os resultados.

Estes programas de gestdio do stress podem focar-se apenas no individuo, na
organiza¢ao ou ser uma combinagdo de ambos (Giga, Noblet, Faragher, & Cooper, 2003),
podendo as intervengdes junto dos trabalhadores ser classificadas como primarias,

secundarias, ou terciarias (Richardson & Rothstein, 2008).
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A prevengao primaria esta relacionada com o desenvolver de ac¢des para modificar
ou alterar as fontes de s#ess inerentes ao ambiente de trabalho com o objectivo de reduzir o
seu impacto negativo no individuo (Murphy & Sauter, 2003) e a sua implementag¢ao implica
que sejam identificados os factores especificos responsaveis pelo stress do trabalhador
(Faragher, Cooper, & Cartwright, 2004).

No fundo, estas intervengoes procuram adaptar o ambiente de forma a “ajustar-se”
ao individuo, revelando-se mais como uma resolucao orientada para o problema

A maior parte das intervengoes primarias tem um caracter organizacional e incluem
medidas como o redesenho de tarefas e ambientes de trabalho ou o enriquecimento
funcional (maior autonomia e controlo dos trabalhadores sobre o desempenho das suas
tarefas) (Cooper, 2008).

Segundo Briner (1997) as intervencOes primarias sio as menos frequentes e
provavelmente as mais dificeis de implementar, viso que mudangas no conteudo do
trabalho podem ser consideradas “intimidadoras” e complexas.

A prevengao secundaria esta relacionada com a identificagao e gestao da experiéncia
de stress e procura reduzir a severidade dos sintomas de s#ess antes que estes originem
graves problemas de satde (Murphy & Sauter, 2003). Estes tipos de intervengio,
contrariamente as primarias, dirigem-se aos trabalhadores, individualmente ou em grupo.
Exemplos de técnicas utilizadas em programas de interveng¢ao secundarios incluem o treino
de capacidades cognitivo — comportamentais, exercicio, gestio do tempo e definicao de
objectivos (Richardson & Rothstein, 2008).

Os programas de gestao de stress mais comuns sao os programas de prevengao
secundaria voltados para o individuo e implicam formagao em técnicas de gestao e de

confronto (cgpe) com o stress (Giga, Cooper, & Faragher, 2003).

Este tipo de intervengGes tem como principals vantagens a rapidez na
implementac¢dao, o desenvolvimento de maior flexibilidade dos trabalhadores e de novas
competéncias para lidar com os s#essores que nao podem ser eliminados do trabalho.
Contudo, a sua grande desvantagem reside na possibilidade de se tornar um paliativo em

situacoes de stress estrutural, sem que as causas do sfress sejam eliminadas ou reduzidas

(Cooper, 2008).
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Por dltimo, as intervencOes terciarias procuram o tratamento, a reabilitagio e o
processo de recuperagao dos trabalhadores que sofreram ou sofrem de problemas de saude
devido ao stress sentido (Cooper, 2008). Exemplos de programas de intervengao terciarios
incluem o acesso gratis e confidencial a profissionais de saide mental (Arthur, 2000), que
oferecem aconselhamento, informacio e/ou encaminhamento para o tratamento e servicos
de apoio adequados.

Segundo Williamson (1994 cit. por European Agency for Safety and Health at
Work, 2000) sdo as intervengoes a nivel organizacional que, embora pouco frequentes, se

revelam como as mais vantajosas.

2.4. Problematica e Hipoteses

Tendo em consideracao os modelos tedricos e evidéncias empiricas apresentadas,
conclui-se, ap6s a revisao da literatura efectuada, que alguns aspectos ficaram por explorar
ou aprofundar na tematica do s#ess ocupacional. Deste modo, considera-se de grande
pertinéncia analisar o efeito do stress ocupacional sobre o strain, no que concerte ao teste de
um modelo de mediacio com variaveis pertinentes para o estudo do s#ess, bem como
aprofundar o efeito da mudanga organizacional sobre o stress ocupacional.

Assim, pretende-se, no presente trabalho, analisar ndo s6 a relacdo entre o stress
ocupacional e a mudanga organizacional mas também analisar a relacio entre o stress
ocupacional e o strain, percebendo os processos subjacentes de mediagdio com variaveis
individuais. Relativamente a esta ultima relagdo, apresenta-se de seguida o nosso modelo

proposto, na Figura 4.

Stress Ocupacional >
Percebido

\ Mediador

Estratégias de Coping

Figura 4 — Modelo geral de S#ress-Strain proposto
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Assim, com base na revisao da literatura e nos estudos empiricos desenvolvidos,
este trabalho tem como principal objectivo analisar o impacto do s#ress ocupacional sobre o
strain, no sentido da prevengao na area da saude ocupacional.

O modelo apresentado sugere que o stress ocupacional podera actuar através de
alguns factores individuais que poderao facilitar o desenvolvimento de strain.

Neste sentido, o estudo das variaveis do presente modelo visa a compreensdo e
caracterizacao de alguns factores e processos intervenientes no desenvolvimento de strain
no contexto laboral, que poderao contribuir para a prevenc¢ao do s#ress ocupacional neste

contexto.

O principal objectivo do presente trabalho consiste na analise da influéncia do stress
ocupacional e estratégias de coping, no desenvolvimento do strain.

Uma das questoes principais que se coloca neste estudo ¢ averiguar se a influéncia
do stress ocupacional sobre o strain ¢ mediada por outras variaveis. Ou seja, cré-se que o
stress ocupacional tem um impacto positivo no s#azn, no entanto, pretendemos perceber
especificamente se esse impacto ¢ mediado por estratégias de coping. Este estudo, pretende,
deste modo, explorar de forma mais aprofundada a problematica do papel do stress
ocupacional no desenvolvimento de strain.

O modelo apresentado sugere que o strain é influenciado pelo stress ocupacional,
através das estratégias de coping. PressupOe-se, assim, que a relagdo positiva entre o stress
ocupacional e o strain seja mediada pelas variaveis estratégias de cgping. Desta forma, sio

colocadas as seguintes hipoteses de investigacao:

H1: O stress ocupacional e o strain estao significativamente relacionados, no sentido

em que quanto maior o stress ocupacional percebido, maior o strain sentido.

H2: Espera-se que a relaciao entre o sfress ocupacional e o strain seja mediado pela
variavel estratégias de coping, no sentido em que, perante a existéncia desta a
influéncia do stress ocupacional no s#rain deixe de ser significativa (mediagao

total) ou reduza significativamente (mediagdo parcial).
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Um segundo objectivo consiste na analise da influéncia da mudanga organizacional
no stress ocupacional.

Através da revisao da literatura, é possivel verificar que existem aspectos que
constituem a experiéncia laboral dos colaboradores, nomeadamente os de uma unidade
fabril, que podem ser percepcionados como stressores ou stressantes.

Um desses aspectos ¢ a mudanga organizacional que ocorre no sentido de ajudar a
organizagdo a alcangar maior desempenho organizacional e uma maior capacidade
competitiva para sobreviver no mercado global. Do ponto de vista individual, a mudanga ¢é
percepcionada como provocando inimeras alteragdes no ambiente de trabalho, gerando o
aumento da pressao entre os colaboradores e ao surgimento do s#ress ocupacional. Ou seja,
cré-se que, empresas onde se verifique maior mudanga organizacional, esta ird afectar e
aumentar o nivel de stress ocupacional dos colaboradores. Assim, de acordo com a revisao

bibliografica, formulou-se a seguinte hipotese de estudo:

H3: Quanto maior a percepg¢ao de frequéncia de mudanga organizacional, maior o

stress ocupacional sentido.

3. Método

3.1. Participantes

A amostra foi constituida por 459 colaboradores de uma empresa do Sector
Automével do Sul do Pais (Distrito de Setubal).

A amostra foi retirada por conveniéncia da populacdo. Assim, para realizar este
estudo, procedeu-se a uma amostra nao probabilistica ou ndo aleatéria, em que a
probabilidade de um determinado elemento pertencer a amostra nao ¢ igual a dos restantes
elementos (Maroco, 2003).

Dentro deste tipo de amostragens, optou-se por uma amostragem por
conveniéncia, na medida que se seleccionaram os participantes em funcao da sua
disponibilidade, proximidade e acessibilidade (Carmo e Ferreira, 1998).

Relativamente a amostra, 10.9% dos participantes sao do sexo feminino (n = 50) e

89.1% do sexo masculino (n = 409), com idades compreendidas entre os 20 e os 60 anos
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(M=36.99; DP =5.743). Como se previa, ha uma predominancia de colaboradores do sexo

masculino.

A tabela 1 apresenta, com maior detalhe, os dados relativos as caracteristicas socio -

demograficas e académicas da amostra

| Variavel n M | Dp | wMin. | Max |
Estado Civil

Solteiro 114

Casado / Uniao de Facto 316

Divorciado 29
“Nimero de Fithos | 459 | 102° 0817 o 7
“ldade do Filho mais Novo | . 326 | 666 5614 0o 28
“Habilitacdes Académicas | |

Até a0 1° ciclo 1

2° Ciclo 6

3° Ciclo 61

Ensino Secundario 330

Bacharelato 18

Licenciatura 39

Pés-Graduagio/ Mestrado/Doutoramento 4

Tabela 1 — Caracteristicas socio — demograficas e académicas da amostra

Como se pode observar, 68.8% dos operarios sao casados com cerca de um filho

em média, com idades que variam entre os zero e 0s 28 anos.

No que concerne as habilitagoes literarias dos colaboradores, a grande maioria

completou o Ensino Secundario (71.9%) e, logo a seguir, o 3° Ciclo (13.3%).

A tabela 2 apresenta os dados relativos a situagao profissional da amostra. Assim,

verifica-se que a maioria dos colaboradores tem um contrato a termo sem termo (72.1%),

nao desempenha fung¢des de chefia (82.4%) e trabalha por turnos (86.1 %).

Quanto a nivel das funcdes desempenhadas pelos colaboradores na organizacao,

destacam-se quatro grandes categorias profissionais, nomeadamente, operadores, técnicos,

supervisores e especialistas. Sendo que, dentro destas categorias, a maioria desempenha a

funcdo de operador de producio (33.8%) e pertencem maioritariamente a area da

Montagem Final (30.9%).
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Em média, os colaboradores pertencem a organizagio, a 12 anos, variando o tempo

na func¢io entre os zero ¢ os 17 anos.

| Variavel n M | DP | Min | Max
Tipo de Contrato
Contrato sem termo 331
Contrato a termo certo 103
Contrato a termo incerto 23
Estagio Profissional 1
R e
Operador de Producio 155
Técnico de Produgio 137
Especialista de Producio 39
Supervisor de Producio 16
Técnico de Qualidade 36
Técnico de Manutencio 60
Supervisor de Manutencio 2
Especialista de Recursos Humanos 14
“Fungio de Chefia | VYT
Sim 81
Nao 378
“Trabalho por Turnos .} V"
Sim 395
Nio 64
P [ ettt
Prensas 72
Carrocaria 90
Pintura 78
Montagem Final 142
Qualidade 25
Recursos Humanos 13
Compras e Logfstica 23
Planeamento, Ambiente e Infra-Estruturas 16
“Tempo na Organizacao | | 1211 4242 | 0o 17
“Tempo na Funcao | | ¢ 876 5055 0o 17

Tabela 2 — Caracteristicas profissionais da amostra
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3.2. Design

O presente estudo pretende perceber qual a relagio que se estabelece entre a
ocorréncia de mudangas organizacionais e o stress ocupacional sentido e qual a relagao
existente entre este e as estratégias de coping utilizadas para fazer face a esse stress. Procura
ainda perceber quais as relagGes que se criam entre as fontes de s#ress identificadas no local
de trabalho e os sintomas fisicos de doenca sentidos (s#rain) e qual o papel moderador das
estratégias de coping nesta relagao.

Desta forma, ao se procurar estabelecer relagdes entre variaveis envolvidas no
fenémeno em estudo pretendendo saber se realmente existem e em que sentidos se
estabelecem, estamos perante um estudo correlacional (Black, 1999).

Também se verifica que o estudo, ao procurar a compreensao/explicacio de uma
determinada situacdo, sob a forma de relagdes causais, segue um design explanatério

(Robson, 2002).

3.3. Medidas

Foram consideradas como variaveis a Mudangas Organizacionais, as estratégias para
lidar com as situagoes stressantes (Estratégias de Coping), Stress Ocupacional, medido através
dos conflitos interpessoais, constrangimentos organizacionais e carga quantitativa de

trabalho, e o S#ain, medido através dos sintomas fisicos de doenca

3.4. Caracterizacao do Instrumento

Neste estudo, foi administrado um questionario (Anexo A) que, para além de uma
sec¢ao introdutdria destinada a recolha de dados socio - demograficos e organizacionais,
inclufa um Inventario de Mudangas Organizacionais (Baron & Neuman, 19906), as escalas
Interpersonal Conflict at Work Scale, Organizational Constraints Scale, Quantitative Workload
Inventory Physical Symptoms Inventory (Spector & Jex, 1998) e uma versiao portuguesa do “Brief
COPE” (Pais Ribeiro & Rodrigues, 2004). De seguida, descrevem-se de forma detalhada

todos os instrumentos utilizados.
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Questionario  Sdcio-Demogrdfico e  Profissional - Este questionario, para além de obter
informagoes socio — demograficas como o sexo, idade, estado civil, nimero de filhos e
idade do filho mais novo, recolheu também dados relativos a formagao académica e as
caracteristicas e condi¢cbes gerais de trabalho (e.g., contexto profissional, situagio

contratual, trabalho por turnos).

Inventario de Mudangas Organizacionais — Este instrumento foi desenvolvido por Baron e
Neuman (1996) e solicita aos participantes que classifiquem em que medida diversas
mudangas ocorreram na sua organiza¢ao, nos ultimos doze meses.

E constituido por 13 itens que se referem a mudancas como o downsizing,
despedimentos, cortes orcamentais, mudangas tecnoldgicas, aumento da diversidade da
forca de trabalho, mudan¢a na gestao, reestruturagiao, reengenharia, introdugao de novas
politicas de acgdo, uso de computadores para monitorizar o desempenho dos
colaboradores, corte ou congelamento salarial, aumento de colaboradores em part-time e
partilha de trabalho.

A medic¢ao dos itens ¢é feita através de uma escala tipo Lzkers de quatro pontos, que
permite ao individuo pontuar em que medida cada uma das mudancas apontadas se
verificou na sua organizagao, desde “ Nao Ocorreu” (1) até “ Em grande escala” (4).

Relativamente as propriedades psicométricas, a escala foi considerada fiavel e valida
pelos autores (Baron & Neuman, 1996). Assim, a nivel da consisténcia interna, foi
encontrado um valor de a/pha de Cronbach de 0.83. No presente estudo, o a/pha obtido foi

0.789, consistente com os valores de fidelidade reportados pelos autores.

Relativamente as escalas Interpersonal Conflict at Work Scale, Organizational Constraints
Scale, Quantitative Workload Inventory Physical Symptoms Inventory, estas foram desenvolvidas por
Spector e Jex (1998) e traduzidas para a populagao portuguesa pela autora do estudo. Estes
instrumentos foram escolhidos, nao s6 por apresentarem propriedades bem definidas e
boas caracteristicas psicométricas, mas também por serem instrumentos amplamente

usados na literatura. De seguida, sao descritos de forma pormenorizada.
Interpersonal Conflict at Work Scale ICAWS) — Este instrumento foi construido para aferir a

percepcao de conflito no local de trabalho. A ICAWS ¢é constituida por 4 itens (ex: “Com

que frequéncia outras pessoas sao rudes consigo no trabalhor”) e mede a frequéncia com
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que os trabalhadores experienciam divergéncias ou sio mal tratadas no seu local de
trabalho.

A medicao dos itens ¢ feita através de uma escala tipo Likers de cinco pontos, que
permite ao individuo pontuar a frequéncia com que as situagoes ocorrem no seu local de
trabalho, desde “nunca ” (1) até “muito frequentemente ” (5).

O score total da ICAW'S ¢é obtida através da soma das frequéncias aferidas podendo
variar entre um valor minimo de 4 (auséncia de conflito) e um maximo de 20. Scores
elevados indicam conflitos frequentes com outros no local de trabalho.

O coeficiente de consisténcia interna (a/pha de Cronbach) relatado por Spector e Jex
(1998) foi de 0.74. Neste estudo, o alpha obtido foi 0.793, consistente com os valores de

fidelidade reportados pelos autores.

Quantitative Workload Inventory (QW1) - Este instrumento foi construido para avaliar a carga
de trabalho quantitativa. O QWI ¢ constituido por 5 itens e pede ao individuo que indique
a frequéncia com que o seu trabalho exige que trabalhe muito rapido ou lhe deixa pouco
tempo para concluir as tarefas.

A medicdo dos itens ¢ feita através de uma escala tipo Likers de cinco pontos, que
permite ao individuo pontuar a frequéncia com que cada situagao ocorre no seu local de
trabalho, desde “menos de uma vez por més ou nunca” (1), até “varias vezes por dia” (5).

O score total da QWI ¢ obtida através da soma das frequéncias aferidas podendo
variar entre um valor minimo de 5 ¢ um maximo de 25. Scres elevados indicam niveis
elevados de carga de trabalho.

O coeficiente de consisténcia interna (a/pha de Cronbach) relatado por Spector e Jex
(1998) foi de 0.82. No presente estudo, o alpha obtido foi 0.90, consistente com os valores

de fidelidade reportados pelos autores.

Onganizational Constraints Scale (OCS) — Este instrumento foi construido para medir os
constrangimentos organizacionais, que podem ser definidos como situagdes que interferem
na realizacdo de tarefas de trabalho. A OCS foi desenvolvida por Spector e Jex (1998) com
base no trabalho de Peters e O’Connor (1980) e é constituida por 18 itens que representam
11 areas de constrangimento, tais como: regras e procedimentos organizacionais ou

equipamento defeituoso.
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A medicdo dos itens ¢ feita através de uma escala tipo Likers de cinco pontos, que
permite ao individuo pontuar a frequéncia com que considera ser dificil ou impossivel
realizar o seu trabalho devido a cada situagao descrita no item, indo de “menos de uma vez
por més ou nunca” (1) até “varias vezes por dia” (5).

O score total da OCS ¢ obtida através da soma das frequéncias aferidas podendo
variar entre um minimo de 11 e um maximo de 55. Scores elevados indicam a existéncia de
niveis elevados constrangimento. Devido aos itens individuais nao serem consideradas
formas paralelas de um constructo subjacente e de a OCS ser uma escala de indicadores
causais, nao ¢ adequado o calculo do coeficiente de consisténcia interna (a/pha de

Cronbach).

Physical Symptoms Inventory (PS1) - Este instrumento procura avaliar a saude do trabalhador.
O PSI ¢é constituido por 18 itens que representam sintomas fisicos e somaticos
considerados na literatura como estando relacionados com o distress psicologico. Os
sintomas incluidos no inventario sao sintomas que podem ser percepcionados pelo
individuo, como a dor de cabega ou a fadiga, e nao sintomas que o individuo nao
experiencia directamente, como a pressao sanguinea.

O PSI pede ao inquirido que indique se nos ultimos 30 dias experienciou algum dos
18 sintomas e se, devido a estes, recorreu ou nao a um médico.

Sao calculados trés somatoérios, incluindo o numero de sintomas que nao
necessitaram de consulta médica, o nimero de sintomas que necessitaram efectivamente de
consulta médica e a soma destas duas. O score total do PSI pode apresentar valores entre os
0 e os 18 sendo que totais elevados indicam sintomas fisicos de problemas de satde.
Apenas a soma total do PSI foi utilizado no presente estudo.

A escala é considerada pelos autores como sendo uma escala de indicadores causais

pelo que nao é relevante o calculo do coeficiente de consisténcia interna.

Brief COPE - Este instrumento foi traduzido e adaptado para a lingua portuguesa por Pais
Ribeiro e Rodrigues (2004), tendo por base o Brief COPE (Carver, 1997), uma versao
abreviada do COPE Inventory (Carver, ef al, 1989).

O COPE Inventory ¢ um inventario multidimensional cujo objectivo ¢ o avaliar um
vasto leque de estratégias de confronto (Coping). Para o seu desenvolvimento os autores

basearam-se na literatura existente na altura relativamente as estratégias de confronto
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(Carver, 1997), no modelo de confronto de Lazarus e Folkman (1984) e no modelo de
auto-regulagao comportamental de Carver e Scheier (1989, cit in Carver ez al., 1989).

Este instrumento inclui algumas respostas que se espera serem disfuncionais, bem
como outras que se esperam funcionais. Inclui ainda pelo menos dois pares de tendéncias
bipolares opostas (Perczek, Carver, Price, & Pozo-Kaderman, 2000).

O Brief COPE (Carver, 1997) surge devido a varias criticas apontadas ao
instrumento original, nomeadamente a sua extensao, redundancia ¢ o tempo necessario
para o seu preenchimento. Assim, o instrumento inicial foi reduzido, tendo as escalas
sofrido ligeiras alteragOes, umas sendo repensadas e reformuladas, outras omitidas e
surgindo uma nova escala — auto-culpabilizacio. Desta forma, a versio abreviada
compreende apenas 28 itens, divididos por 14 sub-escalas (2 itens por escala). Na tabela 3

sao conceptualizadas as 14 sub-escalas propostas por Carver (1997) e Carver ez al. (1989).

Sub -Escala do Brief Descrigiao Itens
COPE
1. Auto Distracgio Desinvestimento mental do objectivo com que o stressor estd a interferir, | 1,19
realizando actividades de forma a néio pensar no agente stressor
2. Coping Activo Relacionado com iniciart uma acgio ou fazer esforcos para eliminar ou 2,7
circunscrever o stressor
3. Negagio Tentativa de rejeitar a realidade do evento stressante 3,8
4. Uso de | Recurso ao uso de substincias como o dlcool ou outro tipo de drogas como um | 4,11
Substiancias meio para desinvestir do stressor
5. Utilizar suporte | Relacionada com a busca de simpatia ou apoio emocional de alguém 5,15
social emocional
6. Utilizar suporte | Procurar assisténcia, informagao ou conselhos sobre o que fazer perante o stressor 10, 23
instrumental
7. Desinvestimento | Relacionado com o desistir ou retirar esfor¢os da tentativa de atingir o objectivo | 6, 16
comportamental | com o qual o stressor esta a interferir
8. Expressio de | Aumento da consciéncia do s#ress emocional pessoal e a tendéncia concomitante | 9,21
sentimentos para exprimir ou descarregar esses sentimentos
9. Reinterpretagio Relacionado com o extrair valor positivo a situagio de forma a torna-la mais | 12,17
positiva positiva.
10. Planear Pensar na forma de se confrontar com o stressor, planear os esforcos de coping | 14,25
activo
11. Humor Recorrer a0 humor ou brincadeiras 18, 28
12. Aceitagio Aceitar que o evento stressor ocotreu e € real 20, 24
13. Religido Recotrer a apoio ou conforto espiritual e¢/ou religioso 22,27
14. Auto — | Relaciona-se com o individuo se culpabilizar a si préprio pela responsabilidade na | 13, 26
culpabilizagdo situagdo

Tabela 3 — Taxonomia das estratégias para lidar com o s#ress (coping) proposta por Carver et al.,
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Segundo a classificagcao de Lazarus e Folkman (1984), pode considerar-se que sub-
escalas Planear, Utilizar suporte instrumental e o Coping activo fazem parte do coping focado
no problema, e as restantes sub-escalas fazem parte do cgping focado nas emogdes.

Relativamente a administragdo do inventario, o Brief Cope pode ser auto-
preenchido ou administrado por um entrevistador.

A medic¢do dos itens ¢é feita através de uma escala tipo Likers de quatro pontos, que
permite ao individuo pontuar com que frequéncia recorrem a cada uma das estratégias
apontadas: “Nunca fa¢o” (0), “Fago algumas vezes” (1), “Fa¢o com frequéncia” (2) e “Faco
quase sempre” (3).

Relativamente as propriedades psicométricas, a escala foi considerada fiavel e valida
pelos autores (Carver e al, 1989; Carver, 1997). Assim, a nivel da consisténcia interna,
foram encontrados valores de a/pha de Cronbach que se situavam entre 0,50 (Expressao de
sentimentos) ¢ 0,90 (Uso de substancias).

Sao indmeros os instrumentos de medicao de cgping que encontramos na literatura,
que se baseiam em diferentes pressupostos teéricos. A escolha do Brief COPE deveu-se ao
facto de ser um dos instrumentos mais utilizados para avaliar o cping e dos mais citados na

literatura.

3.5. Procedimento

A escolha da organizagdo para a realizagdo deste estudo baseou-se no critério de
conveniéncia, na medida em que se trata da organizacdio onde a autora do estudo
desenvolveu o seu estagio curricular e, por conseguinte, teve mais facilidade em aplicar os

questionarios.

Apbs contacto com as chefias e apresentado a proposta de estudo, foi dada a
autorizagao superior para a recolha da informagdo na organiza¢io. Deste modo, o
questionario que englobava os instrumentos descritos foi distribuido pessoalmente junto
dos responsaveis pelas diferentes areas da organizagao entre 6 e 8 de Abril de 2009. Estes
responsaveis asseguraram a distribuicio do questionario junto dos colaboradores da
organiza¢ao e também a sua recepg¢ao. Posteriormente, foram recolhidos pessoalmente pela

autora do estudo.
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Com o objectivo de manter, em todos os casos, o caricter voluntario da
participagdao, o anonimato e confidencialidade das informagoes recolhidas, o questionario
distribuido incluia, anexa, uma carta de apresentagao, dirigida aos colaboradores sobre os
objectivos e implicacdes da investigagio e assegurando o caracter voluntario da

participa¢ao no estudo (Anexo B).

4. Resultados

A apresentagao dos resultados apresenta-se dividida em trés partes. Na primeira
parte, foi realizada a avaliagdo das qualidades métricas dos instrumentos utilizados (e.g.
validade de constructo, fidelidade e sensibilidade) e a descri¢cao dos valores obtidos em cada
instrumento através da estatistica descritiva (valor médio e desvio-padrao), como forma de
caracterizar os dados obtidos.

Na segunda parte, analisaram-se os efeitos de mediagao das Estratégias de Coping na
relagiao entre o S#ess Ocupacional e o S#ain. As analises realizadas no ambito da mediagao
foram desenvolvidas através dos procedimentos postulados por Baron e Kenny (1980).

Na terceira parte, efectuou-se uma avaliagio da relagio o S#ess Ocupacional e a
Mudanga Organizacional através da realizagao de Regresses Lineares Multiplas.

O tratamento estatistico dos dados e respectivos procedimentos que adiante se
especificam foram realizados no programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS) (versio

16 para Windows).

Stress Ocupacional

Organizational Constraits Scale

A andlise das qualidades métricas da Organizational Constraits Scale (OCS) iniciou-se
pela averiguagdo da validade de constructo e fidelidade da mesma.
Para analisar a validade de constructo na OCS foi realizada uma analise factorial

exploratoria de componentes principais com rotagao Varimax a todos os itens da escala.
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Na OCS obtiveram-se os seguintes valores (KMO: 0.880; Teste de esfericidade de
Bartlett: 2059.30, 55, p=0.000). Com base nos valores obtidos, a técnica é considerada
adequada, podendo prosseguir-se a analise.

Na escolha de factores a reter foi considerado o critério de Kaiser, valores proprios
superiores a um e, relativamente ao critério de discriminagao, foram considerados os itens
com uma carga factorial superior a 0.55, por serem responsaveis no minimo por cerca de
25% da variancia (Pestana & Gageiro, 2003).

Ao adoptar-se como critério o ponto de eu-gff acima referido, para a determinagao
da estrutura factorial, verificou-se que na OCS o item 6 niao se agregava a nenhum factor.
Face a esta situagdao, o critério seguido foi a identificacio do factor em que o item

apresentava malor saturagao e agrega-lo a esse factor.

Na tabela 4, estio indicados o nimero de factores resultante da analise factorial da
OCS, com o peso que cada item contribuiu para cada factor. No final da tabela, estio
representados os coeficientes de alpha de Cronbach para cada um dos factores e o alpha de
Cronbach total da escala, assim como a variancia explicada por cada factor e a variancia total

acumulada.

Relativamente a OCS, obtiveram-se trés factores que, juntos, explicam 65.17% da
variabilidade dos 11 itens originais.
A solugido e estrutura factorial encontrada foi considerada adequada em termos da

variancia explicada e da representatividade do constructo, e consta na tabela 4.
Ao primeiro factor foi atribuido o nome Instrugies Inadequadas, vma vez que é
constituido por itens relativos a dificuldade em realizar o trabalho devido a informagao

existente no local de trabalho.

O segundo factor é composto por itens relativos a falta de recursos ou formagao

inadequada. E, como tal, foi-lhe atribuido o nome Recursos Desajustados.
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O terceiro factor podera ser denominado de Intervencao de Outros, uma vez que 0s
itens apontam para aspectos relacionados com o trabalhador nao conseguir realizar o seu

trabalho devido colegas, supervisor ou regras.

Medida de Adequagdo da Amostra “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) : 0.880
Teste de esfericidade de Bartlett: 2059.30 (p=0.000)
Factor 1 Factor 2 Factor 3
Itens Instrucoes Inadequadas Recursos Intervengio de
Desajustados Outros
® Falta de informagio necessaria sobre o que OCS8 0.761

fazer ou como fazé-lo.

® Ajuda inadequada por parte de outros. OCS10 0.744
= Exigéncias do trabalho contrarias. OCs9 0.741
= InstrucGes incorrectas. OCS11 0.723
= Interrup¢bes por parte de outras pessoas. OCS7 0.648
® Equipamentos ou material pobre. OCS1 0.828
= Falta de equipamento ou de material. OCS5 0.827
= Treino/formagio inadequada. OCS6 0.536
= Outros colegas de trabalho. OCS3 0.817
= O seu supervisor. OCS4 0.765
® Regras ou procedimentos organizacionais. 0OCSs2 0.590
Variancia explicada por cada factor: 27.805 19.948 17.418
Variancia total Explicada: 65.171%
Alpha de Cronbach por cada factor: 0.833 0.743 0.730
Alphade Cronbach total: 0.876

Tabela 4 — Resultados da analise factorial e fidelidade da escala OCS

Como se pode verificar através da analise do final da tabela 4, o coeficiente

de fidelidade total para a escala OCS foi de 0.8706, revelando uma boa consisténcia interna

(Hill & Hill, 2002).

Analisando os valores de a/jpha de cada factor, verificamos que o factor Instrugies
Inadequadas apresenta um valor de ajpha que indica uma boa fidelidade e os restantes dois
factores apresentam valores que indicam fidelidade razoavel (Hill & Hill, 2002).

Assim, analisou-se o efeito de cada item na consisténcia dos factores a que

pertencem, observando-se o Alpha if Item Deleted, cujos resultados constam na tabela 5.
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Factor Itens Alpha de Cronbach if item deleted

OCS8 791

Instrugdes Inadequadas OCS10 799
OCS9 773

OCS11 793

OCS7 .842

OCS1 .631

Recursos Desajustados OCS5 498
OCS6 797

OCS3 .645

Intervengio de Outros OCs4 606

OCS2 .679

Tabela 5 — Resultados do Apha If Item Deleted dos trés factores da escala OCS

Em relacdo ao factor Instrugies Inadequadas, verifica-se que eliminando o item 7, o
alpha aumenta de 0.833 para 0.842, o que nao ¢ significativo, pelo que se deve manter o
item. No factor Recursos Desajustados o loading baixo apresentado pelo item 6, sugere que este
pode estar a influenciar o valor de a/pha deste factor. Verificou-se que, eliminando o item 0,
0 alpha aumenta de 0,743 para 0,797, o que nao ¢ significativo, pelo que se deve manter o
item. Relativamente ao factor Intervencao de Outros verifica-se que, todos os itens que
pertencem a este se encontram fortemente correlacionados pelo que, a elimina¢io de

qualquer um deles, ndo aumentaria a consisténcia interna.

De seguida, analisou-se a sensibilidade da escala. A sensibilidade corresponde a
capacidade do teste para discriminar os participantes, em func¢do do constructo em aprego,
podendo ser analisada através do grau de consonancia entre a distribuicio dos resultados
que sdao obtidos e o tipo de distribuicdo inerentes as leis estatisticas da curva normal
(Anastasi & Urbina, 2000).

O estudo da sensibilidade foi efectuado através da analise dos valores da curtose e
da assimetria presentes na distribuicao dos resultados relativos aos factores da OCS.

A tabela 6 apresenta os valores da assimetria e curtose dos trés factores que

constituem a OCS, assim como o seu erro padrao.
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Factor Assimetria | Erro Padrio Assimetria/ Curtose | Erro Padrio Curtose /
Assimetria Erro Padrio Curtose Erro Padrio
Factor 1 0.974 8.543 1.026 4.519
Factor 2 1.464 0.114 12.842 2.745 0.227 12.092
Factor 3 1.329 11.657 2.632 11.594

Tabela 6 — Grau de Assimetria e Curtose dos trés factores da escala OCS

Com base na analise dos valores de assimetria nos trés factores, constata-se que a
distribuicao ¢ em todos eles assimétrica, pois o valor do coeficiente de assimetria encontra-
se fora do intervalo ]-1,96;+1,96[. O facto de apresentarem valores positivos indica que a
distribuicao ¢ desviada para a direita.

Da analise dos valores da curtose nos trés factores, verifica-se que a distribuigao
dos resultados ¢ leptocurtica, ja que os valores do coeficiente de achatamento se
apresentam superiores a + 1,96.

A normalidade da distribuicao dos trés factores foi avaliada ndo sé através dos
valores de assimetria e curtose, mas também com base na analise dos niveis de significancia
do teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov.

Um valor significativo nestes testes (p<0,05) significa que a distribuicio dos
resultados se afasta, significativamente, da distribuicao normal (Pestana & Gageiro, 2003).
Através da analise do teste verificou-se que os trés factores apresentam um valor

significativo, o que confirma que a distribui¢ao se afasta da normalidade (Anexo C).

Discriminadas as propriedades métricas elementares da escala passa-se a apresentar,
na tabela 7, as medidas descritivas obtidas para cada um dos factores da mesma.

Através da analise da tabela, verifica-se, a partir dos valores das médias, que, nesta
amostra, 0s constrangimentos organizacionais percepcionados como ocorrendo com maior
frequéncia foram, por ordem decrescente, Instruies Inadequadas (M=1.925) e Recursos
Desajustados (M=1.816).

Em contrapartida, a Intervengio de Outros (M=1.739), devido ao baixo valor da média,
constitui o constrangimento organizacional que, os trabalhadores, desta amostra,
consideram ocorrer com menor frequéncia na organizagao.

Relativamente ao score total da OCS, este pode variar entre o minimo de onze e um

maximo de cinquenta e cinco pontos. Através da analise dos dados obtidos, pode verificar-
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se que a média se encontra ligeiramente abaixo do centro da escala (33). Este facto sugere

que a maioria dos inquiridos percepcionou niveis relativamente baixos deste s#essor.

Factor Itens Média Desvio - Padrio
OCS8 1.93 1.054
OCS10 1.79 1.028
Instrugdes Inadequadas OCs9 200 1093
OCS11 1.75 .981
OCSs7 217 1.261
Factor 1.925 .842
OCS1 1.86 1.184
Recursos Desajustados 0CS5 1.87 1108
OCS6 1.71 1.005
Factor 1.816 .895
OCS3 1.62 .864
OCS4 1.61 .990
Intervengdo de Outros
OCS2 1.98 1.066
Factor 1.739 787
Score total da escala 20.293 7.807

Tabela 7— Médias e desvios-padrio dos itens, factores e score total da escala OCS (N=459)

Interpersonal Conflict at Work Scale

A andlise das qualidades métricas da Interpersonal Conflict at Work Scale (ICAWS)

iniciou-se pela averiguacao da validade de constructo e fidelidade da mesma.

Para analisar a validade de constructo na ICAWS foi realizada uma analise factorial

exploratoria de componentes principais com rotagao Varimax a todos os itens da escala.

Na ICAWS obtiveram-se os seguintes valores (KMO: 0.723; Teste de esfericidade

de Bartlett: 643.058, 6, p=0.000). Com base nos valores obtidos, a técnica é considerada

adequada, podendo prosseguir-se a analise.
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Os factores retidos foram aqueles que apresentavam um egenvalue superior a um e a
percentagem de variancia retida. De acordo com estes critérios, encontrou-se uma solugao

unifactorial explicando 62.23% da variancia total.

A nivel da fidelidade efectuou-se o calculo do coeficiente ajpha de Cronbach para a
escala total e observou-se um alpha de 0.793. Este valor indica uma consisténcia interna
razoavel (Hill & Hill, 2002).

Relativamente a esta escala, nao foi necessario excluir nenhum item, uma vez que,
nenhum deles, se eliminado, aumentaria significativamente o valor de a/pha da escala (ver

anexo C).

De seguida, analisou-se a sensibilidade da escala. O estudo da sensibilidade foi
efectuado através da analise dos valores da curtose e da assimetria presentes na distribuicao
dos resultados relativos aos factores da ICAWS.

A tabela 8 apresenta os valores da assimetria e da curtose da ICAWS, assim como o

seu erro padrao.

Escala | Assimetria | Erro Padrio | Assimetria/Erro | Curtose | Erro Padrio Curtose /
Assimetria Padrio Curtose Erro Padrio
ICAWS 1.252 0.114 10.982 3.451 0.227 15.202

Tabela 8 — Grau de Assimetria e Curtose da escala ICAWS

Com base na analise dos valores de assimetria da escala, constata-se que esta tem
uma distribui¢ao assimétrica, pois os valores do coeficiente de assimetria encontram-se fora
do intervalo referido. Ao ter um coeficiente positivo indica que a distribuicio da ICAWS
esta desviada para a direita.

Da analise dos valores da curtose da escala, verifica-se que a distribuicdo dos
resultados ¢ leptocurtica pois o coeficiente de achatamento ¢é superior a + 1.96.

A normalidade da distribuicio da ICAWS foi avaliada nio so6 através dos valores de
assimetria e curtose, mas também com base na analise dos niveis de significancia do teste
de normalidade Kolmogorov-Smirnov.

Um valor significativo nestes testes (p<0,05) significa que a distribuicio dos

resultados se afasta, significativamente, da distribui¢ao normal (Pestana & Gageiro, 2003).
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Através da analise do teste verificou-se que a escala apresenta um valor significativo, o que

confirma que a distribuicao se afasta da normalidade (Anexo C).

Discriminadas as propriedades métricas elementares da escala passa-se a apresentar
as medidas descritivas obtidas para cada um dos itens da mesma.

Observando a tabela 9, verifica-se, através dos valores das médias, que, nesta
amostra, os operarios fabris consideram que as situagdes que ocorrem com maior
frequéncia no seu local de trabalho sdo outros terem atitudes desagradaveis para consigo
(M=2.18). Em contrapartida, alguém gritar para consigo no local de trabalho (M= 1,72),
devido ao baixo valor da média, constitui a situagao que os operarios fabris, desta amostra,

consideram ocorrer com menos frequéncia na organizagao.

O score total da escala de ICAWS pode variar entre o minimo de quatro e um
maximo de vinte pontos. Através da analise dos dados obtidos, pode verificar-se que a
média se encontra ligeiramente abaixo do centro da escala (12).Este facto sugere que a

maioria dos inquiridos percepcionou niveis relativamente baixos deste s#ressor.

Conflitos Interpessoais no Trabalho Média | Desvio — Padrio

Item 4 — Com que frequéncia outras pessoas tém atitudes 2.18 .803
desagradaveis consigo no trabalho?

Item 1 — Com que frequéncia entra em discussbes com 2.16 771
outras pessoas no trabalho?

Item 3 - Com que frequéncia outras pessoas sio rudes | 1.899 .805
consigo no trabalho?

Item 2 — Com que frequéncia outras pessoas gritam consigo | 1.721 787
no trabalho?

Score Total da escala 7.971 2.490

Tabela 9 — Médias e desvios-padrio dos itens e score total da escala ICAWS

Quantitative Workload Inventory

A analise das qualidades métricas da Quantitative Workload Inventory (QW1) iniciou-se

pela averiguagao da validade de constructo e fidelidade da mesma.
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Para analisar a validade de constructo na QWI foi realizada uma analise factorial
exploratoria de componentes principais com rotagao Varimax a todos os itens da escala.

Na QWI obtiveram-se os seguintes valores (KMO:0.868; Teste de esfericidade de
Bartlett: 1371.862, 10, p=0.000). Com base nos valores obtidos, a técnica ¢ considerada
adequada, podendo prosseguir-se a analise.

Os factores retidos foram aqueles que apresentavam um egenvalue superior a um e a
percentagem de variancia retida. De acordo com estes critérios, encontrou-se uma solu¢ao

unifactorial explicando 71.62% da variancia total.

A nivel da fidelidade, efectuou-se o calculo do coeficiente alpha de Cronbach para a
escala total e observou-se um a/pha de 0.900. Este valor indica uma consisténcia interna
excelente (Hill & Hill, 2002).

Relativamente a esta escala, ndo se considerou necessirio excluir nenhum item, uma
vez que, nenhum deles, se eliminado, aumentaria significativamente o valor de a/pha da

escala (ver anexo C).

De seguida, analisou-se a sensibilidade da escala. O estudo da sensibilidade foi
efectuado através da analise dos valores da curtose e da assimetria presentes na distribuicao
dos resultados relativos aos factores da QWI.

A tabela 10 apresenta os valores da assimetria e da curtose da QWI, assim como o

seu erro padrao.

Escala | Assimetria | Erro Padrio | Assimetria/Etro | Curtose | Etrro Padrio | Curtose / Erro

Assimetria Padrio Curtose Padrio

QWI - 0.445 0.114 -3.903 - 0.887 0.227 - 3.907

Tabela 10 — Grau de Assimetria e Curtose da escala QWI

Com base na analise dos valores de assimetria da escala, constata-se que a QWI tem
uma distribui¢ao assimétrica, pois os valores do coeficiente de assimetria encontram-se fora
do intervalo referido. Ao ter um coeficiente negativo, a escala apresenta uma distribuicao

desviada para a esquerda.
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Da analise dos valores da curtose da escala QWI, verifica-se que esta tem uma
distribuicao dos resultados platicurtica, pois o coeficiente de achatamento ¢é inferior a —
1.96.

A normalidade da distribuicao da escala foi avaliada nio s6 através dos valores de
assimetria e curtose, mas também com base na analise dos niveis de significancia do teste
de normalidade Kolmogorov-Smirnov.

Um valor significativo nestes testes (p<0,05) significa que a distribuicio dos
resultados se afasta, significativamente, da distribuicao normal (Pestana & Gageiro, 2003).
Através da analise do teste verificou-se que a escala apresenta um valor significativo, o que
confirma que a distribuicao se afasta da normalidade (Anexo C).

Discriminadas as propriedades métricas elementares da escala passa-se a apresentar
as medidas descritivas obtidas para cada um dos itens da mesma.

Observando a tabela 11, verifica-se, através dos valores das médias, que, nesta
amostra, os operarios fabris consideram que a situacdo que ocorre com maior frequéncia
no seu local de trabalho ¢ o seu trabalho exigir que trabalhem muito rapido (M=3,92). Em
contrapartida, ter maior trabalho do que o que consegue fazer bem (M=2.95), devido ao
baixo valor da média, constitui a situagdo que os operarios fabris, desta amostra,
consideram ocorrer com menos frequéncia na organizagao, no que diz respeito a carga
quantitativa de trabalho.

O score total da QWI pode variar entre o minimo de cinco e um maximo de vinte e
cinco pontos. Através da analise dos dados obtidos, pode verificar-se que a média se

encontra ligeiramente acima do centro da escala (15).

Carga de Trabalho Quantitativa Média Desvio - Padrio
Item 1 — Com que frequéncia o seu trabalho exige que 3.92 1.320
trabalhe muito rapido?
Item 2 — Com que frequéncia o seu trabalho exige que 3.63 1.407
trabalhe “no duro”?
Item 4 — Com que frequéncia ha muito a ser feito? 3.54 1.366
Item 3 — Com que frequéncia o seu trabalho o deixa com 3.21 1.455

pouco tempo para que concluir as suas tarefas?

Item 5 — Com que frequéncia tem de fazer mais trabalho 2.95 1.488
do que aquele que consegue fazer bem?

Score total da escala 17.270 5.954

Tabela 11 — Médias e desvios-padrio dos itens e score total da escala QWI (IN=459)

57



Strain

Physical Symptoms Inventory

Relativamente a Physical Symptoms Inventory (PSI), por ser uma escala de indicadores
causais, ja previamente referido, e por ter uma escala de classificagio nominal, ndo permite

que se analisem as suas qualidades métricas.

Na tabela 12, podem observar-se os dados relativos a analise descritiva da escala,
nomeadamente, as médias obtidas para os trés scores da PSI, i.e., o somatorio dos sintomas
em que o inquirido ndo recorreu ao médico; o somatério dos sintomas em que o inquirido
recorreu a0 médico e a soma destas duas (PSI total).

Os tres scores calculados podem variar entre um minimo de zero e um maximo de
18 pontos. Observando a tabela 12, verifica-se, através dos valores das médias, que, como
esperado, foram reportados muito mais sintomas apenas experienciados pelos inquiridos

em que estes nao recorreram ao médico.

Sintomas Fisicos de Doenga Média Desvio - Padriao
PSI, tem sintomas 4178 3.114
PSI, tem sintomas e procura médico .832 1.537
PSI total 5.010 3.387

Tabela 12 — Médias e desvios-padrao dos trés scores da escala PSI (N=459)

Mudanga Organizacional

Inventario de Mudancas Organizacionais

A analise das qualidades métricas do Inventario de Mudangas Organizacionais
(IMO) iniciou-se pela averigua¢ao da validade de constructo e fidelidade da mesma.
Procedeu-se a analise da validade de constructo do IMO de forma a avaliar com

exactiddo o atributo que se pretende medir. Assim, realizou-se uma analise factorial
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exploratéria de componentes principais com rotagao Varimax a todos os itens da escala, de

modo a definir melhor os factores (Maroco, 2003).

No IMO obtiveram-se os seguintes valores (KMO: 0.844; Teste de esfericidade de
Bartlett: 1154.42, 78, p=0.000). Com base nos valores obtidos, a técnica é considerada

adequada podendo prosseguir-se a analise.

Na escolha de factores a reter foi considerado o critério de Kaiser, valores préprios
superiores a um e, relativamente ao critério de discriminagdo, foram considerados
significativos os itens com carga factorial superior 0.55, por serem responsaveis no minimo
por cerca de 25% da variancia (Pestana & Gageiro, 2003).

De referir que, ao adoptar-se como critério o ponto de cut-off acima referido, para a
determinagdo da estrutura factorial, verificou-se que no inventario de mudangas
organizacionais os itens 9 e 10 ndo se agregavam em nenhum factor. Face a esta situagdo, o
critério seguido foi a identificacdo dos factores em que os itens apresentavam maior

saturagao e agrega-los a esses factores.

A tabela 13 indica o nimero de factores resultantes da analise factorial do IMO,
assim como o peso que cada item contribuiu para cada factor. No final da tabela esta
representado os coeficientes de alpha de Cronbach para cada um dos factores e o alpha de
Cronbach total, assim como a variancia explicada por cada factor e a variancia total

acumulada.

Relativamente ao IMO, obtiveram-se trés factores que, juntos, explicam 48.49% da
variabilidade dos 13 itens originais.

Ao primeiro factor foi atribuido o nome Reestruturacoes Organizacionais, uma vez que
¢ constituido por itens relativos a reorganizagdes na forma como a organizagao opera, nos
seus sistemas e estrutura.

O segundo factor é composto por itens relativos a modificagbes na gestio e

numero de colaboradores da organizagao. E, como tal, foi-lhe atribuido o nome _A/eragies

na Forca de Trabalho.
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O terceiro factor podera ser denominado de Redugoes Orgamentais, uma vez que os
itens apontam para aspectos relacionados com restricGes na politica financeira da
organizagao.

Considerou-se, a solugdo e estrutura factorial encontrada, adequada em termos da

variancia explicada e da representatividade do constructo, e consta da tabela 13.

Medida de Adequagio da Amostra “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) : 0.844
Teste de esfericidade de Bartlett: 1154.42 (p= 0.000)
Factor 1 Factor 2 Factor 3
Itens Reestruturacoes Alteragoes na Forga de Redugoes
Organizacionais Trabalho Orcamentais
' Introdugio de novas politicas de ac¢io IMO5 ,709.
' Reestruturagio (fusio de departamentos ou  IMO7 ,709
divisGes)
' Reengenharia (mudangas basicas na forma  IMOS8 ,701

como a organizacio conduz os seus negdcios)

Mudangas Tecnolégicas IMO4 ,658

Utilizagdo de computadores para monitorar o~ IMO6 ,598
desempenho dos empregados

' Partilha de fun¢des (2 ou mais empregados  IMOT11 ,770
que executam funcdes de um mesmo posto de
trabalho)
' Aumento da diversidade na forca de trabalho IMO12 728
' Outras Mudangas IMO13 ,626
' Aumento do ndmero de trabalhadores em  IMO10 ,495
part-time
' Downsizing (diminui¢do da estrutura da  IMOI1 ,685
empresa)
' Despedimentos IMO2 ,625
' Cortes Or¢amentais IMO3 ,580
' Cortes salariais ou salarios congelados IMO9 ,492
Varidncia explicada por cada factor: 20.518 15.478 12.496
Variancia total Explicada: 48.49%
Alpha de Cronbach por factor: 0.756 0.651 0.500
Alpha de Cronbach total: 0.789

Tabela 13 — Resultados da analise factorial e fidelidade da escala IMO

Como se pode verificar através da analise da tabela 13, o coeficiente de fidelidade
total para a escala IMO foi de 0.789, revelando uma consisténcia interna razoavel (Hill &
Hill, 2002).

Analisando os wvalores de alpha de cada factor, verificamos que o factor

Reestruturagoes Organizacionais apresenta um valor de a/pha que indica uma fidelidade razoavel,
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o factor Alteracbes na Forca de Trabalho indica uma fidelidade fraca e, o dltimo factor,
Redugoes Orgamentais, indica uma fidelidade inaceitavel (Hill & Hill, 2002).
Assim, analisou-se o efeito de cada item na consisténcia dos factores a que

pertencem, observando-se o Apha If Item Deleted, cujos resultados constam da tabela 14.

Factor Itens Alpha de Cronbach if item deleted

IMO5 717

IMO7 .696

Reestruturagdes Organizacionais IMOS8 .696
IMO4 724

IMOG6 729

IMO11 .564

Alteragbes na Forga de Trabalho IMO12 537
IMO13 .568

IMO10 661

IMO1 425

Redugées Orcamentais IMO2 444
IMO3 378

IMO9 464

Tabela 14 — Resultados do Apha If Itens Deleted dos trés factores da escala IMO

Em relagao ao factor Reestruturacies Organizacionais, verifica-se que, todos os itens
que pertencem a este factor, se encontram fortemente correlacionados, pelo que a
eliminagao de qualquer um deles ndo aumentaria a consisténcia interna. No factor Alferagoes
na Forca de Trabalho, o loading baixo apresentado pelo item 10, sugere que este pode estar a
influenciar o valor de ajpha deste factor. Verificou-se que eliminando o item 10, o ajpha
aumenta de 0.651 para 0.661, o que nao ¢ significativo, pelo que se deve manter o item.
Relativamente ao factor Redugoes Orgamentais, verifica-se que todos os itens que pertencem a
este, se encontram fortemente correlacionados, pelo que a eliminac¢ao de qualquer um deles
nao aumentaria a consisténcia interna.

Segundo Hill e Hill (2002) e Pestana e Gageiro (2003) o coeficiente de alpha s6 é
aceitavel acima de 0.6. Assim, s6 foram utilizados os factores que apresentavam valores

superiores ao referido, nas analises posteriores.
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De seguida, analisou-se a sensibilidade da escala. O estudo da sensibilidade foi
efectuado através da analise dos valores da curtose e da assimetria presentes na distribuicao

dos resultados relativos aos factores do IMO.

A tabela 15 apresenta os valores da assimetria e curtose dos trés factores que

constituem o IMO, assim como o seu erro padrio.

Factor Assimetria Erro Padrio Assimetria/Erro Curtose Erro Padrio Curtose /
Assimetria Padrio Curtose Erro Padrio
Factor 1 -0.118 -1.035 -0.395 - 1.740
Factor 2 0.373 0.114 3.271 - 0.036 0.227 -0.158
Factor 3 0.570 5.000 0.014 0.061

Tabela 15 — Grau de Assimetria e Curtose dos trés factores da escala IMO

Com base na analise dos valores de assimetria nos trés factores, constata-se que a
distribuicao do Factor 1 é simétrica, pois o valor do coeficiente de assimetria encontra-se
dentro do intervalo ]-1,96; +1,96]. Contudo, a distribuicio do Factor 2 e 3, é assimétrica,

pois os valores do coeficiente de assimetria encontram-se fora do intervalo referido.

Da analise dos valores da curtose nos trés factores, verifica-se que a distribui¢ao
dos resultados é mesocurtica, ja que os valores do coeficiente de achatamento se
apresentam dentro do intervalo ]-1,96; +1,906].

A normalidade da distribuicao dos trés factores foi avaliada ndo sé através dos
valores de assimetria e curtose, mas também com base na analise dos niveis de significancia

do teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov.

Um valor significativo nestes testes (p<0,05) significa que a distribuicio dos
resultados, se afasta, significativamente, da distribui¢ao normal (Pestana & Gageiro, 2003).
Através da analise do teste verificou-se que os trés factores nao apresentam um valor

significativo, o que confirma que a distribui¢ao se aproxima da normalidade (Anexo C).
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Discriminadas as propriedades métricas elementares da escala passa-se a apresentar,
na tabela 16, as medidas descritivas obtidas para cada um dos factores da mesma.

Observando a tabela verifica-se, através dos valores das médias, que, nesta amostra,
os trabalhadores consideram que as mudangas organizacionais que ocorreram em maior
escala foram, por ordem decrescente, Reestruturagies Organizacionars (M=2.28) e Redugoes
Orcamentars (M=2.05).

Em contrapartida, as Alteracoes na Forca de Trabalho (M= 1.99), devido ao baixo valor
da média, constitui a mudanga organizacional que os trabalhadores, desta amostra,

consideram que ocorreu em menor escala nos dltimos doze meses na organizagao.

Factor Itens Média Desvio — Padrio
Reestruturagoes IMO5 2.54 817
Organizacionais IMO7 2.18 .861

IMOS8 2.08 .872
IMO4 2.61 912
IMOG6 2.03 .985
Factor 2.28 .633
Alteragdes na Forga de IMO11 2.01 987
Trabalho IMO12 2.14 .889
IMO13 2.11 .889
IMO10 1.73 1.049
Factor 1.99 .586
Redugdes Orgamentais IMO1 1.95 976
IMO2 2.07 928
IMO3 2.68 .897
IMO9 1.51 909
Factor 2.05 .667
Score total da escala 27.62 6.386

Tabela 16 — Médias e desvios-padrao dos itens, factores e score total da escala IMO

(N=459)

Relativamente ao seore total da IMO, este pode variar entre o minimo de 13 e um
maximo de 52 pontos. Através da analise dos dados obtidos, pode verificar-se que a média
se encontra ligeiramente acima do centro da escala (19.5). Este facto sugere que a maioria
dos inquiridos percepcionou uma frequéncia relativamente elevada de mudanga na

organizagao.
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Estratégias de Coping

Brief COPE

A andlise das qualidades métricas do Brief COPE iniciou-se pela averiguacao da
validade de constructo e fidelidade da mesma.

Procedeu-se a analise da validade de constructo no Brief COPE, tendo-se realizado
uma analise factorial exploratéria de componentes principais com rotagao Varimax a todos

os itens da escala.

No Brief COPE obtiveram-se os seguintes valores (KMO: 0.775; Teste de
esfericidade de Bartlett: 4173.75, 378, p=0.000). O valor de KMO obtido ¢ considerado
médio e indica que poderao surgir dificuldades na defini¢ao da estrutura factorial. Contudo,
com base nos valores obtidos, a técnica é considerada adequada a qualquer um dos trés
topicos, podendo prosseguir-se a analise.

Na escolha dos factores a reter foi considerado o critério de Kaiser, valores préprios
superiores a um e, relativamente ao critério de discriminagdo, foram considerados
significativos os itens com carga factorial superior a 0.55, por serem responsiveis no

minimo por cerca de 25% da variancia (Pestana & Gageiro, 2003).

Ao adoptar-se como critério o ponto de eu-gff acima referido, para a determinagao
da estrutura factorial, verificou-se que no Bref COPE, os itens 3, 8 e 17 ndo se agregavam a
nenhum factor. Face a esta situacdo, o critério seguido foi a identificacdo dos factores em

que os itens apresentavam maior saturacao e agrega-los a esses factores.

A tabela 21 indica o nimero de factores resultantes da analise factorial do Brzef
COPE, assim como o peso que cada item contribuiu para cada factor. No final da tabela
estdo representados os coeficientes de alpha de Cronbach para cada um dos factores e o alpha
de Cronbach total, assim como a variancia explicada por cada factor e a variancia total
acumulada.

Relativamente a escala Brief COPE, obtiveram-se nove factores que, juntos,

explicam 65.43% da variabilidade dos 28 itens originais.
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A solucio e estrutura factorial encontrada foi considerada adequada em termos da
variancia explicada e da representatividade do constructo, e consta da tabela 17.

Ao primeiro factor foi atribuido o nome Lidar com Situagdes de Forma Positiva,
uma vez que ¢ constituido por itens relativos aos valores da estrutura tedrica: Coping activo,
Reinterpretagio positiva, Planear e Anto-culpabilizagao.

O segundo factor é composto por itens que pertencem a estrutura teorica Utilizar
suporte instrumental e Utilizar suporte social emocional. Assim, o factor foi denominado Suporte
Social, uma vez que os itens apontam para aspectos relacionados com o recorrer ao apoio

de alguém proximo.

O terceiro factor engloba itens pertencentes aos valores da estrutura tedrica:
Negagio e Expressao de Sentimentos, pelo que foi denominado Expressio de Sentimentos Negativos.
O quarto factor engloba todos os itens pertencentes ao valor da estrutura tedrica
Religiao, pelo que foi atribuido o mesmo nome. O mesmo ocotre com o quinto factor, que
engloba todos os itens que pertencem ao valor da estrutura teérica Humor, tendo-lhe sido

atribuida a mesma designacio.

O sexto factor é constituido por itens pertencentes aos valores da estrutura teorica
Desinvestimento - Comportamental e Auto-culpabilizacao. Assim, o factor foi denominado
Desisténcia, uma vez que os itens apontam para aspectos relacionados com o nao se esforcar

para atingir objectivos e criticar-se a si proprio.

O sétimo factor é composto itens pertencentes ao valor da estrutura teérica Utilizar

suporte social emocional e Auto-distraccio, pelo que foi denominado Afastamento Emocional.

O oitavo factor engloba todos os itens pertencentes ao valor da estrutura tedrica
Uso de Substincias, pelo que foi atribuida a mesma designagdo. O mesmo ocorre com 0 nono
e ultimo factor, composto pela totalidade dos itens que pertencem ao valor da estrutura

teodrica Aceitagao, tendo-lhe sido atribuida a mesma designagao.
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Medida de Adequagido da Amostra “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) :

0.775

Teste de esfericidade de Bartlett: 4173.451(p=0.000)

Itens

Factor 1 Factor Factor 3

Lidar 2 Exptressiao 4 5
com Suporte de Humor
Situagdes Social Sentimentos
de Forma Negativos
Positiva

Factor 8
Uso de

Substancias

Factor Factor Factor 6 Factor 7

Afastamento
Desisténcia Emocional

Religiao

Factor 9

Aceitagio

BC2
BC7
BC 12
BC13
BC 14
BC17
BC 25
BC 10
BC 15
BC 23
BC3
BCS8
BC9
BC 21
BC 22
BC 27

BC 18
BC 28
BCo6
BC 16
BC 26
BC1
BC5
BC 19
BC4
BC 11
BC 20
BC 24

.664
.698
.678
.644
.823
522
.690
796
596
801
.507.
473
.827
835
.878.
884

811
.821
.662
744
,603
743
.559
.605
.865
.847

798
.692

Variancia

explicada

por cada
factor:

12.914 7.977 7.385 6.962 6.812 6.364 5.967 5.091

5.360

Variancia
total

Explicada:

65.432

Alpha de
Cronbach
por factor:

.828 728 .685 .829 .788 570 517 721

.544

Alpha de
Cronbach
total:

0.833

Tabela 17 — Resultados da analise factorial e fidelidade da escala Brief COPE

Como se pode verificar através da analise do final da tabela 17, o coeficiente de

fidelidade total para a escala Brief COPE foi de 0.833, revelando uma boa consisténcia

interna (Hill & Hill, 2002).
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Analisando os valores de a/pha de cada factor, verificamos que os factores Lidar com
Situacoes de Forma Positiva e Religido apresentam valores de a/pha que indicam boa fidelidade,
enquanto os factores Suporte Social, Humor e Uso de Substincias indicam uma fidelidade
razoavel e o factor Expressao de Sentimentos Negativos indica uma fraca fidelidade (Hill & Hill,
2002). Os restantes factores apresentam valores de consisténcia interna inaceitavel (Hill &
Hill, 2002).

Assim, analisou-se o efeito de cada item na consisténcia dos factores a que

pertencem, observando-se o Alpha If Itens Deleted, cujos resultados constam da tabela 18.

Factor Itens Alpha de Cronbach If Item Deleted
BC2 812
BC7 .806
Lidar com Situagdes de Forma BC12 799
Positiva BC13 821
BC14 781
BC17 816
BC25 799
Suporte Social BC10 .566
BC15 770
BC23 .539
BC3 .681
Expressio de Sentimentos BC8 .669
Negativos BCY 564
BC21 .551
Religiao BC22 -
BC27 -
Humor BC18 -
BC28 -
BC6 439
Desisténcia BC16 311
BC26 .550
BC1 364
Afastamento Emocional BC5 517
BC19 .368
Uso de Substincias BC4 -
BC11 -
Aceitagdo BC20 -
BC24 -

Tabela 18 — Resultados do Apha If Item Deleted dos nove factores da escala Brief COPE
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Em relacdo aos factores Lidar com Situagoes de Forma Positiva, Expressao de Sentimentos
Negativos, Desisténcia e Afastamento Emocional, verifica-se que, todos os itens que pertencem a
estes factores, se encontram fortemente correlacionados, pelo que a eliminagao de qualquer
um deles ndo aumentaria a consisténcia interna. No factor Suporte Social, o loading baixo
apresentado pelo item 25, sugere que este pode estar a influenciar o valor de a/pha deste
factor. Verificou-se que eliminando o item 25, o a/pha aumenta de 0.728 para 0.770, o que
nao ¢ significativo, pelo que se deve manter o item.

Relativamente aos factores Religiao, Humor, Uso de Substincias e Aceitacdao, ao serem
constituidas por apenas dois itens ndo é possivel apresentar os valores de Apba de Cronbach
if Item Deleted.

Segundo Hill e Hill (2002) e Pestana e Gageiro (2003) o coeficiente de alpha s6 é
aceitavel acima de 0.6. Assim, s6 foram utilizados os factores que apresentavam valores
superiores ao referido, nas analises posteriores.

A tabela 19 apresenta uma comparagio entre a estrutura teorica, i.e., a distribuicao
dos 28 itens pelos 14 factores desenvolvidos no questionario e que constituem a escala do
Brief COPE, com a estrutura obtida resultante da analise factorial aos 28 itens e da qual

foram obtidos nove factores.

Estrutura Factorial Teorica Estrutura Factorial Obtida

Factor 1 — Auto-Distrac¢io
Factor 2 — Coping Activo
Factor 3 — Negacio

Factor 4 — Uso de Substancias

Factor 7 — Afastamento Emocional
Factor 1 — Lidar com as Situa¢oes de Forma Positiva
Factor 3 — Expressido de Sentimentos Negativos

Factor 8 — Uso de Substancias

Factor 5 — Utilizar Suporte Social Emocional

Factor 2 — Suporte Social

Factor 7 — Afastamento Emocional

Factor 6 — Utilizar Suporte Instrumental
Factor 7 — Desinvestimento Comportamental
Factor 8 — Expressio de Sentimentos

Factor 9 — Reinterpretacdo Positiva

Factor 10 — Planear

Factor 11 - Humor

Factor 12 — Aceitacio

Factor 13 — Religiao

Factor 2 — Suporte Social

Factor 6 — Desisténcia

Factor 3 — Expressido de Sentimentos Negativos
Factor 1 — Lidar com as Situa¢oes de Forma Positiva
Factor 1 — Lidar com as Situacoes de Forma Positiva
Factor 5 — Humor

Factor 9 — Aceitacdo

Factor 4 — Religiao

Factor 14 — Auto-Culpabilizacio

Factor 1 — Lidar com as Situacoes de Forma Positiva

Factor 6 - Desisténcia

Tabela 19 — Estrutura Factorial Tedrica e Estrutura Factorial Obtida do Brief COPE
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Através da analise da tabela 19, constata-se que existem algumas semelhangas mas
também diferencas entre a estrutura tedrica e a estrutura obtida.

Verifica-se que os factores 4, 5, 8 ¢ 9 da estrutura obtida sio iguais aos factores 13,
11, 4 e 12, respectivamente, da estrutura teérica, pelo que lhes foi atribuido a mesma
denominacao.

O factor 1 da estrutura obtida engloba todos os itens do factor 2, 9 e 10 e um item
do factor 14 da estrutura tedrica. O factor 2 da estrutura obtida engloba todos os itens do
factor 6 e um item do 5 da estrutura tedrica. Relativamente ao factor 3 da estrutura obtida,
este engloba todos os itens do factor 3 e 8 da estrutura tedrica. Ja o factor 6 da estrutura
obtida engloba todos os itens do factor 7 e um item do factor 14 da estrutura teérica. Por
fim, o factor 7 da estrutura obtida engloba todos os itens do factor 1 e um item do factor 5
da estrutura teérica.

Apesar da redugao do nimero de factores, a maioria das dimensoes da estrutura
tedrica manteve-se, agrupando-se apenas de forma distinta.

De seguida, analisou-se a sensibilidade da escala. O estudo da sensibilidade foi
efectuado através da analise dos valores da curtose e da assimetria presentes na distribui¢cao
dos resultados relativos aos factores do Brief COPE.

A tabela 20 apresenta os valores da assimetria e curtose dos nove factores que

constituem a escala Brief COPE, assim como o seu erro padrio.

Factor Assimetria Erro Padrio Assimetria/Erro Curtose Erro Padrio Curtose / Kolmogorov-
Assimetria Padrio Curtose Erro Padrio Smirnov
Factor 1 - 0.004 -0.035 -0.230 -1.013 0.944
Factor 2 0.506 4.438 1.245 5.484 0.275
Factor 3 0.569 4.991 0.608 2.678 0.023
Factor 4 2.381 20.885 6.757 29.766 0.000
Factor 5 0.338 0.114 2.964 0.081 0.227 0.356 0.090
Factor 6 1.649 14.464 5.047 22.233 0.000
Factor 7 0.436 3.824 0.166 0.731 0.543
Factor 8 5.645 49.517 37.548 165.409 0.000
Factor 9 0.336 2.947 0.489 2.154 0.101

Tabela 20 — Grau de Assimetria e Curtose dos nove factores da escala Brief COPE
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Com base na analise dos valores de assimetria nos nove factores, constata-se que a
apenas distribuicdo do Factor 1 é simétrica, pois o valor do coeficiente de assimetria
encontra-se dentro do intervalo ]-1,96;+1,96] enquanto que, a distribui¢do dos restantes
factores, ¢ assimétrica pois os valores do coeficiente de assimetria encontram-se fora do

intervalo referido.

Da analise dos valores da curtose nos nove factores, verifica-se que a distribuigao
dos resultados dos factores 1,5, ¢ 7 é mesocurtica, ja que os valores do coeficiente de
achatamento se apresentam dentro do intervalo ]-1,96; +1,96]. Os restantes factores
apresentam uma distribui¢ao leptocurtica, pois o coeficiente de achatamento ¢ superior a +

1.96.

A normalidade da distribuicao dos nove factores foi avaliada nio sé através dos
valores de assimetria e curtose, mas também com base na analise dos niveis de significancia
do teste de normalidade Ko/mogorov-Smirnov. Um valor significativo nestes testes (p<<0,05)
significa que a distribuicio dos resultados, se afasta, significativamente, da distribui¢ao
normal (Pestana & Gageiro, 2003). Através da analise do teste verificou-se que quatro dos
factores (2,4,6,8) apresentam um valor significativo, o que confirma que a distribui¢do se
afasta da normalidade. Os restantes factores nao apresentam valores significativos, o que

confirma que a distribui¢do se aproxima da normalidade.

Discriminadas as propriedades métricas elementares da escala passa-se a apresentar,
na tabela 21, as medidas descritivas obtidas para cada um dos factores da mesma.

Através da analise ta tabela verifica-se, a partir dos valores das médias, que, nesta
amostra, as estratégias mais usadas pelos trabalhadores, pra lidar com o stress sio, por
ordem decrescente, Lidar com as Sitnagoes de Forma Positiva M= 1.71), Humor (M=1-23) e
Aceitagao (M=1.18).

Em contrapartida, Uso de Substancias (M=0.04), Religiio (M=0.27) e a Desisténcia
(M=0.32), devido aos baixos valores das médias, constituem as estratégias a que Os

operarios fabris, desta amostra, menos recorrem para enfrentar a situagao s#essante.
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Factor Itens Média Desvio - Média Factor Desvio-Padrio
Itens Padrio Itens Factor

BC2 1.71 .587
BC7 2.04 791

Lidar com as Situagdes BC12 1.64 .843

de Forma Positiva BC13 1.40 .843 1.71 .586
BC14 1.89 .812
BC17 1.62 .818
BC25 1.70 .833
BC18 1.13 .820

Humor BC28 1.34 .823 1.23 746
BC20 1.05 .840

Aceitagio BC24 1.31 .850 1.18 .700
BC1 1.71 .587

Afastamento Emocional BC5 71 756 1.15 491
BC19 1.03 .843
BC3 .87 .806

Expressio de BC8 .65 783

Sentimentos Negativos BC9 1.17 .802 .98 .568
BC21 1.24 .780
BC10 98 773
BC15 .88 .780 97 .619

Suporte Social BC23 1.07 766
BCo6 27 .584

Desisténcia BC16 22 .542 32 434
BC26 49 .645
BC22 27 .627 27 .589

Religido BC27 .28 .648
BC4 .04 243

Uso de Substincias BC11 .05 284 .04 233

Tabela 21 — Médias ¢ desvio-padrao dos itens e nove factores do Brief COPE (N=459)

Analise dos Efeitos de Mediagao das Estratégias de Coping na relagio entre o

Stress Ocupacional e o Strain

Pretende-se analisar a influéncia do stress ocupacional e estratégias de coping, no
desenvolvimento de strain. Assim, no sentido de averiguar se existe relagdo entre o stress

ocupacional e o strain e se existem efeitos de mediagcdo das estratégias de coping nesta,
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comegou-se primeiramente por verificar as correlacbes existentes entre as variaveis em
estudo (tabela 22).

E de verificar que as variaveis Carga de Trabalho Quantitativa, Conflitos Interpessoais no
Trabalho ¢ Expressao de Sentimentos Negativos registam correlacOes estatisticamente

significativas com quase todas as variaveis.

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1
1. Conflitos
Interpessoais no 1,000
Local de Trabalho

2. Carga de Trabalho
L3316% 11,000
Quantitativa

3. Instrucoes
377FF | 3260 | 1,000
Inadequadas

4. Recursos
179 | 164%* .000 1,000
Desajustados

5. Intervencio de
182%F | 185+ .000 .000 1,000

Outros
6.  Strain 21106 | 3000 | .164%F | 035 .091 1,000
7. Lidar com Situacoes
de Forma Positiva .002 .094* .070 -.009 -.062 -.010 1,000
8. Suporte Social -.029 .031 .050 A17* .036 .027 .000 1,000
9. Expressio de
Sentimentos 280%F [ 2200 | 193%F | 128%F | 167k | .200%* .000 .000 1,000
Negativos
10. Religido .031 -.061 -.027 -.033 .065 -.022 .000 .000 .000 1,000
11. Humor -.013 122 .087 .034 129%F | -.023 .000 .000 .000 .000 1,000
12. Uso de Substancias .087 .003 .041 -.015 .092* -.050 .000 .000 .000 .000 .000

Nota: *p< .05; *p < .01

Tabela 22 — Correlacbes de Pearson entre as variaveis em estudo

De forma geral, obtivemos correlagoes significativas entre as variaveis em estudo.
Salienta-se que a variavel Religido ¢ a tnicas que revela uma associagdo nao significativa
com todas as variaveis independentes propostas no modelo.

As correlagoes efectuadas permitem-nos definir as analises de mediagao passiveis de
serem realizadas estatisticamente, uma vez que, segundo Baron e Kenny (19806), as
correlacoes entre as trés variaveis intervenientes na mediaciao tém de ser estatisticamente
significativas, sendo esta uma condigdo para que a media¢do exista. Neste sentido,

poderemos testar: efeito mediador da Expressdo de Sentimentos Negativos na relagdo entre
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Instrugoes Inadequadas e o Strain; o efeito mediador da Expressao de Sentimentos Negativos na
relacao entre os Conflitos Interpessoais no Trabalho e o Strain e a mediagao da variavel Expressao

de Sentimentos Negativos sobre a relacao entre a Carga de Trabalho Quantitativa e o Strain.

As hipéteses formuladas relativamente aos efeitos de media¢do das variaveis
relativas as Estratégias de Coping, na relagdo entre variaveis independentes e dependentes,
foram testadas de acordo com os pressupostos sugeridos por Baron e Kenny (1986), que
incluem a realizacao de trés equagOes de regressao. A primeira equagao permite averiguar se
a variavel preditora influencia a variavel mediadora, a segunda equagao verifica se a variavel
preditora afecta a variavel critério em estudo e, a terceira e ultima equagdao, permite
demonstrar que a variavel mediadora influencia a variavel critério e concluir se existe ou

ndo mediacio.

Um dos requisitos de Baron e Kenny (1986) para um efeito de mediacao ocorrer é a
correlagdo significativa entre as variaveis intervenientes. Assim, as media¢Oes realizadas

neste estudo, que de seguida sdo apresentadas, cumprem esta condi¢ao.

O modelo em estudo considera a existéncia de varias estratégias de coping como
mediadoras na relagdo entre o S#ess Ocupacional e o S#ain, tendo sido as respectivas
analises de mediagao realizadas separadamente. Isto porque, segundo Kenny (2008),
quando existem mediadores multiplos, estes podem ser testados simultaneamente ou em

separado. Neste sentido, optamos por realizar as analises de mediagdao separadamente.

Para além dos pressupostos sugeridos por Baron e Kenny (1986), foram seguidos
critérios adicionais com o intuito de validar as medi¢cdes obtidas. Varios autores (e.g.
MacKinnon, Warsi, & Dwyer, 1995) referem que devem ser usados critérios estatisticos
complementares, como o Teste de Sobel (Kenny, 2008), para avaliar a existéncia de
mediag¢do. Assim, apés a obtencao dos resultados a partir das equagdes de regressao
propostas por Baron e Kenny (19806), foi calculado o Teste de Sobel para cada uma das
analises de media¢ao através da utilizagao dos valores brutos dos coeficientes de regressao

(unstandardized regression coefficient) e respectivos valores standard error.
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Relativamente aos resultados obtidos para as hipoéteses de mediagao da variavel
independente Instrugies Inadequadas, pode verificar-se através da tabela 23, que a Expressao de
Sentimentos Negativos exerce um efeito de media¢ao parcial na relagdo entre esta variavel

independente e o Strain.

Equagées do Modelo de Mediacio B P
1* Regressio

Critério: Expressao de Sentimentos Negativos
Preditora: Instru¢oes Inadequadas 193 | .000
R2 Ajustado .035

2* Regressio

Critério: Strain
Preditora: Instru¢oes Inadequadas .554 | .000
R2 Ajustado .025

3* Regressio

Critério: Strain

Preditora: Instru¢oes Inadequadas 440 | .005
Mediadora: Expressdo de Sentimentos Negativos 592 | .000
R? Ajustado .052

Tabela 23 — Instru¢des Inadequadas e S#ain: Efeito da Mediagdo da Expressao de Sentimentos
Negativos

Através do resultado obtido na primeira regressio, constata-se que as Indicagies
Desajustadas contribuem para a explica¢ao de 3,5% da variancia explicada da Expressao de
Sentimentos Negativos (F=17.588; p=.000). Tal como se demonstra através da segunda
regressao realizada, as Indicacoes Desajustadas influenciam igualmente o S#ain, explicando
2,5% da sua variancia explicada (F=12,573, p=.000). Contudo, ao introduzirmos a variavel
mediadora Expressao de Sentimentos Negativos no modelo (3* regressao) (F=13.576; p=.000),
ocorre a diminui¢ao da forga preditiva das Indicacies desajustadas sobre o Strain diminui e o
aumento da variancia explicativa do modelo, indicando a existéncia de uma mediagao
parcial. A existéncia desta mediagdo foi validada pelo calculo do Teste Sobel, cujo resultado

foi estatisticamente significativo (Teste g, =2.804; p=.005).

Reportando aos resultados obtidos para as hipdteses de media¢do da variavel
independente Conflitos Interpessoais no Trabalho, pode verificar-se através da tabela 24, que a
Expressao de Sentimentos Negativos exerce um efeito de mediagao parcial na relacdo entre esta

variavel independente e o Strain.
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Equagées do Modelo de Mediacao B P

1* Regressio

Critério: Expressdao de Sentimentos Negativos
Preditora: Conflitos Interpessoais no Trabalho .289 | .000
R? Ajustado .082
2* Regressio
Critério: Strain
Preditora: Contflitos Interpessoais no Trabalho 716 | .000
R? Ajustado .043
3* Regressio
Critério: Strain

Preditora: Contflitos Interpessoais no Trabalho .567 | .000
Mediadora: Expressio de Sentimentos Negativos 513 | .001
R? Ajustado .062

Tabela 24 — Conflitos Interpessoais no Trabalho e S#uain: Efeito da Mediagao da

Expressio de Sentimentos Negativos

A primeira equagao de regressao do modelo permite-nos perceber a influéncia dos
Conflitos Interpessoais no Trabalbo sobre a Expressao de Sentimentos Negativos, com uma
percentagem de variancia explicada de 8.2% (F=41.681; p=.000). Tal como previsto pelo
segundo passo do modelo de mediac¢ao, os Conflitos Interpessoais no Trabalho prediz o Strain,
explicando 4.3% da sua variancia explicada (F=21.349; p=.000). Porém, esta relacdo torna-
se mais fraca com a introducdo da variavel mediadora Expressao de Sentimentos Negativos
na terceira equagao de regressio (F=16.017; p=.000) e regista-se um aumento da variancia
explicativa do modelo, o que nos indica a existéncia de mediagao parcial.

A realizagao do Teste Sobel comprovou a existéncia desta mediacao (Teste g, =

2.868; p=.004).

Relativamente aos resultados obtidos para as hipdteses de media¢do da variavel
independente Carga de Trabalho Quantitativa, pode verificar-se através da tabela 25, que a
Expressao de Sentimentos Negativos exerce um efeito de mediagao parcial na relacdo entre esta

variavel independente e o Strain.

75



Equag6es do Modelo de Mediacao B P
1* Regressio

Critério: Expressdao de Sentimentos Negativos
Preditora: Carga de Trabalho Quantitativa 220 | .000
R? Ajustado .046
2* Regressio
Critério: Strain
Preditora: Carga de Trabalho Quantitativa 1.018 | .000
R? Ajustado .088
3* Regressio
Critério: Strain

Preditora: Carga de Trabalho Quantitativa 913 | .000
Mediadora: Expressio de Sentimentos Negativos 476 | .002
R? Ajustado .105

Tabela 25 — Carga de Trabalho Quantitativa e S#ain: Efeito da Mediagao da Expressao de
Sentimentos Negativos

Através do resultado obtido na primeira regressao, constata-se que a Carga de
Trabalho Quantitativa contribui para a explicacdo de 4.6% da variancia explicada da Expressao
de Sentimentos Negativos (F=23.136; p=.000). Tal como se demonstra através da segunda
regressao realizada, a Carga de Trabalbo Quantitativa influencia igualmente o S#uain,
explicando 8.8% da sua variancia explicada (F=45.355; p=.000.). Contudo, ao
introduzirmos a variavel mediadora Expressao de Sentimentos Negativos no modelo (3
regressao) (F'=27.924; p=.000), o efeito da Carga de Trabalho Quantitativa sobre o Strain
diminui e regista-se um aumento da variancia explicativa do modelo, indicando a existéncia
de uma mediacdo parcial. A existéncia desta mediagao foi validada pelo calculo do Teste

Sobel, cujo resultado foi estatisticamente significativo (Teste ¢, ., =2.607; p=.009).

Analise da relagdo entre Stress Ocupacional e Mudanga Organizacional

Pretende-se analisar a influéncia da mudanga organizacional no stress ocupacional.
Assim, foram realizadas regressoes lineares multiplas para verificar se se pode predizer o
aumento do valor do s#ess ocupacional a partir dos valores da mudanga organizacional.

O método de regressaio multipla utilizado foi o stepwise, sendo o mais vulgarmente
utilizado (Hill & Hill, 2002). A sua utilizacao da prioridade aos critérios estatisticos de

inclusaio do proprio programa de tratamento estatistico e a ordem de inclusio ¢é
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determinada pela contribuicio de cada variavel, seno estas introduzidas por etapas ou

ass0s, seno, no primeiro passo, utilizada a variavel que apresenta maior correlacao parcial.
b b b

Para cada regressao linear multipla realizada, analisaram-se os pressupostos dos
modelos obtidos, nomeadamente, o da distribuicado normal e a homogeneidade.
Relativamente ao pressuposto da normalidade, este nao foi validado em todas as regresses
efectuadas. Contudo, a inferéncia (ANOVA) da regressio ¢é relativamente robusta a
violagao dos pressupostos, nomeadamente o da normalidade, quando a amostra ¢ grande,
facto que se verifica no presente estudo.

Relativamente ao pressuposto da homogeneidade, este foi validado graficamente,
como descrito em Maroco (2003), para todos os modelos estimados. Ou seja, em todos os
modelos se verifica que os residuos sao independentes e identicamente distribuidos
(aleatorios e com variancia constante).

Utllizou-se ainda o VIF para diagnosticar a multicolinearidade, nido se tendo
eliminado nenhuma variavel em nenhum dos modelos. Considerou-se para todas as

analises uma probabilidade de erro tipo I («) de 0.05.

No resultado das analises efectuadas foi considerado primeiro a significancia de B
(Beta) e posteriormente o valor do coeficiente em si. Foi ainda analisado o coeficiente
determinacdo multiplo ajustado para verificar a percentagem da variacio da variavel
dependente que ¢ explicada pela equagao de regressio multipla, medindo a eficiéncia do
ajuste na equagao de regressao estimada. Para verificar a significancia do modelo recorreu-
se a analise do teste I que indica se a relagio funcional estabelecida entre a variavel

dependente e os efeitos combinados das variaveis independentes sao relevantes.

e (Carga de Trabalho Quantitativa

No que diz respeito a variavel Carga de Trabalho Quantitativa, podemos observar ,
da leitura da tabela 206, relativamente aos coeficientes de regressao estandardizados (BETA),
que a variavel Alteragies na Forca de Trabalho apresenta um valor significativo bem como, um
coeficiente com um valor positivo. Ja a variavel Reestruturagies Organizacionais pelo seu valor

nao significativo nao é considerada na equagao. Nesta situagdo ¢é claro que a variavel
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Alteragoes na Forca de Trabalho se apresenta como o preditor de maior magnitude
relativamente a Carga de Trabalho Quantitativa.
O modelo encontrado ¢ significativo e explica uma pequena propor¢ao da

variabilidade da carga de trabalho quantitativa (F (1,457)=9.474; p<0.002; R’2a=0.018).

Regressdao Muiltipla R=0.143
Stepwise R’= 0.020
N=459 BETA t p-value
Alteracoes na Forca de Trabalho 0.143 3.078 0.002

Tabela 26 — Regressao multipla para a variavel dependente Carga de Trabalho Quantitativa

relativa as Reestruturagdes Organizacionais e Alteragdes na Forga de Trabalho

*  Conflitos Interpessoais no Trabalho

No que diz respeito a variavel Conflitos Interpessoais no Trabalho, podemos
observar, da leitura da tabela 27, relativamente aos coeficientes de regressao
estandardizados (BETA), que a variavel Alteragies na Forca de Trabalbo apresenta um valor
significativo bem como, um coeficiente com um valor positivo. Ja a variavel Reestruturacoes
Organizacionais pelo seu valor ndo significativo nao é considerada na equacao. Nesta situa¢ao
¢ claro que a variavel Alteragies na Forca de Trabalho se apresenta como o preditor de maior
magnitude relativamente aos Conflitos Interpessoais no Trabalho.

O modelo encontrado ¢ significativo e explica uma pequena propor¢ao da

variabilidade da carga de trabalho quantitativa (F(1,457)=7.318; p<0.007; R?a=0.014).

Regressdao Muiltipla R=0.126
Stepwise R’= 0.016
N=459 BETA T p-value
Alteracoes na Forca de Trabalho 0.126 2.705 0.007

Tabela 27 — Regressao multipla para a variavel dependente Conflitos Interpessoais no

Trabalho relativa as Reestruturagdes Organizacionais e Alteragoes na Forga de Trabalho
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* Constrangimentos Organizacionais

No que diz respeito ao factor Instrugies Inadequadas, nenhuma das variaveis,
Reestruturagdes Organizacionais ou Alteragdes na Forca de Trabalho, apresenta valores
significativos de BETA pelo que nio foram considerados na equa¢iao e nenhum modelo foi

encontrado. Assim, nenhuma das variaveis é preditora das Instrugoes Inadequadas.

No que diz respeito ao factor Recursos Desajustados, da leitura da tabela 28 podemos
verificar que, relativamente aos coeficientes de regressao estandardizados (BETA), a
variavel Alteragoes na Forca de Trabalbo apresenta um valor significativo bem como, um
coeficiente com um valor positivo. Ja a variavel Reestruturagoes Organizacionais pelo seu
valor nao significativo ndo é considerada na equagao. Nesta situagao ¢ claro que a variavel
Alteragoes na Forca de Trabalho se apresenta como o preditor de maior magnitude
relativamente aos Recursos Desajustados.

O modelo encontrado ¢ significativo e explica uma pequena propor¢ao da

variabilidade da carga de trabalho quantitativa (F(1,457)=6.003; p<0.015; R*a=0.011).

Regressao Multipla R=0.114
Stepwise R’=0.013
N=459 BETA t p-value
Alteracoes na Forca de Trabalho 0.114 2.450 0.015

Tabela 28 — Regressao maltipla para a variavel dependente Recursos Desajustados relativa

as Reestruturagoes Organizacionais e Alteracdes na Forga de Trabalho

No que concerne ao factor Intervengao de Outros, da observacio da tabela 29
podemos verificar que, relativamente aos coeficientes de regressio estandardizados
(BETA), a variavel Alteragoes na Forca de Trabalbo apresenta um valor significativo bem
como, um coeficiente com um valor positivo. Ja a variavel Reestruturacdes Organizacionais
pelo seu valor nao significativo nao é considerada na equac¢io. Nesta situacdo é claro que a
variavel Alteragdes na Forca de Trabalho se apresenta como o preditor de maior magnitude

relativamente a Intervencao de Outros.
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O modelo encontrado ¢ significativo e explica uma pequena propor¢ao da

variabilidade da carga de trabalho quantitativa (F(1,457)=13.189; p=0.000; R*2a=0.026).

Regressao Multipla R=0.167
Stepwise R’= 0.028
N=459 BETA T p-value
Alteracoes na Forca de Trabalho 0.167 3.632 0.000

Tabela 29 - Regressao multipla para a variavel dependente Intervengdo de Outros relativa

as Reestruturagoes Organizacionais e Alteracdes na Forga de Trabalho

5. Discussio

O principal objectivo deste estudo foi analisar o papel do S#ess Ocupacional sobre
o Strain fisico sentido, procurando explicar o caracter mediador das Estratégias de Coping.

Tendo em vista este objectivo, os resultados obtidos sugerem que existe uma
relacio entre as trés medidas de s#ress ocupacional, Carga de Trabalho Quantitativa,
Contflito Interpessoal no Trabalho e Constrangimentos Organizacionais, e o St#ain.

A nivel das mediagdes, verificou-se que as medidas de s#ress ocupacional, Carga de
Trabalho Quantitativa e Conflito Interpessoal no Trabalho, influenciam positivamente o
Strain apenas através da Estratégia de Coping Expressao de Sentimentos Negativos através

de uma media¢ao parcial.

No que concerne aos Constrangimentos Organizacionais, as Instrucoes
Inadequadas influenciam positivamente o S#uain, através da Expressio de Sentimentos
Negativos através de uma media¢do parcial. Ainda em relagio aos Constrangimentos
Organizacionais, os Recursos Desajustados e Intervengao de Outros nao se configuraram
como preditores do Stain sentido pelos trabalhadores.

Deste modo, relativamente as evidéncias mencionadas, os resultados apoiam as
hipoteses em estudo. De facto, a hipdtese 1, relativa 4 existéncia de uma relagdao entre o
stress ocupacional e o Strain é apoiada pelos resultados obtidos, uma vez que se verifica a

influéncia positiva das trés medidas de S#ress ocupacional sobre aquele.
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Quanto aos efeitos dos mediadores, na relagao entre o S#ress Ocupacional e o Strain,
a maioria das medidas de stress é mediada parcialmente apenas pela estratégia Expressao de
Sentimentos Negativos. Assim, considera-se que a hipotese 2 se confirma parcialmente.

Os resultados relativos a influéncia do S#ress Ocupacional sobre o S#ain, de forma
geral, sdo consistentes com os que tém sido obtidos por outros autores, nomeadamente em
estudos que verificam uma relagdao positiva entre S#ess Ocupacional e S#ain (e.g. Cohen &
Williamson, 1991; Motowidlo, Packard, & Manning, 1986).

De forma mais especifica, a ligagdo positiva entre a carga de trabalho e Stain
sentido ¢é consistente com a investigacao de Ganster, Fox e Dwyer (2001) que verificaram
que niveis elevados de exigéncias fisicas no trabalho estao associadas com niveis elevados
de distress e que niveis elevados de stress ocupacional percepcionado estao associado com o
reportar de maior nimero de sintomas fisicos.

Os resultados obtidos sio também convergentes com o estudo de Melamed e
colegas (1998) que verificaram que o aumento da carga de trabalho estava associado ao
aumento de sintomas fisicos de doenga, como a pressao arterial elevada. Também Spector
e Jex (1998) verificaram que, quando a quantidade de trabalho excede as capacidades do
trabalhador, pode originar consequéncias a nivel da satade fisica.

Num ambiente exigente, como é o de uma unidade fabril, o trabalho realizado ¢é
maloritariamente operacional e mecanizado, sendo colocadas diariamente aos trabalhadores
exigéncias fisicas enormes. Dai que seja compreensivel que, apds uma longa exposi¢io a
estas pressOes e exigéncias, que se revelam, por vezes, superiores as capacidades do
trabalhador, que estes reportem maior numero de sintomas somaticos de doenga, o que

indica a existéncia de pressoes externas que tém de ser geridas.

Relativamente a ligacdo positiva entre os Conflitos Interpessoais no Trabalho e
Strain sentido, os resultados sdo consistentes com a investigagao de De Raeve e colegas
(2009) que identificaram uma possivel relagdo causal entre os conflitos interpessoais em
contexto laboral e o reportar de maiores niveis de sintomas fisicos de doenca. Os
resultados obtidos vao também ao encontro do que foi verificado por Frone (2000) e Hoel,
Faragher e Cooper (2004) que mostram que conflitos frequentes com supervisores e
colegas aumentam significativamente os sintomas somaticos entre os colaboradores.

No contexto fabril, nomeadamente no sector automovel, os trabalhadores estio, na

sua grande maioria, organizados em equipas e distribuidos ao longo de uma linha de
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montagem, sendo cada equipa supervisionada. Esta situa¢ao implica que, durante o seu dia
de trabalho, estes estabelecam interac¢des com os seus colegas e supervisao. Se existirem
conflitos com algum dos colegas que constituem a sua equipa, Ou mesmo com O seu
supervisor, esta situacao pode dificultar que o trabalhador realize o seu trabalho. Uma
exposicao prolongada a este s#essor pode, a longo prazo, se o trabalhador considerar que
nao tem capacidade para ultrapassar a situagdo, originar o surgimento de sintomas fisicos

de doenca.

Relativamente aos constrangimentos organizacionais, os resultados obtidos sido
consistentes com a investigacio de Chen e Spector (1991) que verificaram que os
constrangimentos organizacionais estavam significativamente relacionados com a saude
fisica.

Numa unidade fabril, o trabalhador pode lidar diariamente com a falta de recursos
ou equipamento pobre, e com dificuldade em realizar o seu trabalho devido nio s6 a
colegas e supervisores como também a regras existentes na organizagao. Se este s#ressor for
experienciado com frequéncia e, paralelamente, for exigido ao trabalhador que cumpra a
sua fun¢ao com eficiéncia, e se este considerar que as exigéncias que lhe sao colocadas sio
superiores as que consegue ultrapassar, entdo podem surgir sintomas somaticos de doenca

que indicam a existéncia de pressdes externas que tém de ser geridas.

Quanto ao efeito mediador da Estratégia de Coping Expressio de Sentimentos
Negativos, o modelo proposto por Koslowsky (1998) sugere a existéncia de processos e
estratégias através dos quais o stress ocupacional exerce influéncia, nomeadamente a nivel
das caracteristicas individuais dos individuos, como as Estratégias de Coping, apontando

para o papel mediador destas variaveis.

As situagOes stressantes que os operarios da unidade fabril enfrentam no seu
contexto de trabalho, causam um aumento do s#ain, como indicam os resultados obtidos.
Face a esta situagdo, os colaboradores necessitam de reagir (ou nao) ao problema, mas
também de reagir face as suas emogdes e ter em conta as suas proprias capacidades para

lidar com elas.
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O uso da estratégia Expressio de Sentimentos Negativos indica que, face as
situagOes s#ressantes, ocorreu a nega¢ao do problema existente e a recusa da sua
importancia, e a expressao de sentimentos negativos face a todo o s#ress experienciado.

Os trabalhadores podem ter considerado que a situagdao que enfrenta é tio stressante
e exigente a nivel emocional que recorreram a estratégias de evitamento, para reduzir o
strain sentido.

Contudo, neste caso, a Expressao de Sentimentos Negativos ndo se verifica como
uma Estratégia de Coping util e adaptativa visto que, segundo os resultados obtidos, o stress
ocupacional exerce um impacto positivo no strazn sentido através desta estratégia. Ou seja,
o recurso a esta estratégia de confronto do stress, levou ao insucesso a nivel da saude dos
trabalhadores, incrementando o strain fisico sentido.

Analisando de forma mais especifica, a ligacao positiva entre s#7ess ocupacional e a
variavel mediadora Expressiao de Sentimentos Negativos, é consistente com a investigagao
teorica realizada por Parasuraman e Cleek (1994), em que os autores consideram que as
Estratégias de Coping estardo positivamente associadas a percepg¢ao de stress no contexto de
trabalho.

Ainda no que diz respeito a relacio entre as Estratégias de Coping e o Strain,
verificada pelos resultados obtidos, estes sao consistentes com estudos como o de Gow e
colegas (2002) que verificaram que o sfrain estava positivamente relacionado com as
Estratégias de Coping focadas-na-emogao, como ¢é o caso da Expressao de Sentimentos
Negatipos.

Estes resultados sugerem que esta estratégia de coping paliativa e de evitamento pode
ser prejudicial ou, por outro lado, que ¢ simplesmente uma reac¢ao a niveis elevados de
stress ocupacional, e ndo uma tentativa de confronto face a esta.

Também Stroebe e Stroebe (1999) referem que estratégias de cgping, como a de
negacao e evitamento, a longo prazo, podem ser um factor de risco para respostas adversas,

nomeadamente, a nivel fisico.

Os resultados obtidos, que indicam que o impacto do stress ocupacional sobre o
strain se conduz por mediagoes de variaveis individuais com as estratégias de coping,
sublinham a importancia de se ter em conta as capacidades de confronto dos trabalhadores,

no estudo dos efeitos do s#ess ocupacional na saude do trabalhador.
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Relativamente a mediagdo das estratégias de coping na relagdo entre o stress
ocupacional e o strain, investigagao futura devera incluir e testar a variedade das estratégias
de coping de forma a aumentar a confianga nas conclusoes deste estudo e recomendagdes

para a pratica.

Um segundo objectivo do estudo consistia na analise da influéncia da mudanca
organizacional no stress ocupacional.

Assim, na terceira hipétese do presente estudo previa-se um impacto significativo
da percepcio de frequéncia de mudanga organizacional no sfress ocupacional sentido.

Os resultados obtidos sugerem que as trés medidas de s#ess ocupacional, carga de
trabalho quantitativa, conflito interpessoal no trabalho e constrangimentos organizacionais
aumentam com a percepc¢ao de frequéncia de mudanca organizacional. Contudo, no que
concerne a mudan¢a organizacional, apenas as Alteracbes na Forca de Trabalho se
verificaram preditoras dos valores das duas primeiras medidas de szress. Relativamente aos
constrangimentos organizacionais, as Alteracdes na Forca de Trabalho apenas se
verificaram como preditoras relativamente aos factores Recursos Desajustados e
Intervencdo de Outros. Neste sentido, a hipétese 3 confirma-se parcialmente.

Como antecipado, os trabalhadores que pertencem a uma organizacio em que a
mudanga organizacional é frequente mostraram um aumento dos niveis de stress
ocupacional sentido como resultado das mudancas organizacionais implementadas. Estes
resultados sao consistentes com a literatura existente (Tosi & Mero, 2003; Zell, 2003;

Nahavandi & Malekzadeh, 1999).

Os resultados obtidos sdo consistentes com os obtidos num estudo realizado por
Gibbons (1998), em que o autor verificou que os alunos que experienciaram maior

mudanga organizacional reportaram maiores niveis de s#ess ocupacional.

Relativamente a carga de trabalho quantitativa, ¢ facil de compreender o porque
esta se relaciona positivamente com as Alteracdes na Forca de Trabalho. Na tentativa de
sobrevivéncia e de se manterem competitivas, as organiza¢Oes implementam indmeras
alteracoes na forma de gestaio da empresa, na sua estrutura e forca de trabalho,
nomeadamente aumento de trabalhadores em part-time ou partilha de fungdes. Durante esta

fase, a mudanga organizacional que se verifica ¢ constante ocorrendo alteracbes no
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ambiente de trabalho. Sdo impostos novos desafios e maiores exigéncias aos trabalhadores
que originam o aumento da pressao exercida sobre estes. O contexto é assim caracterizado
por niveis elevados de exigéncia que podem resultar num aumento da carga de trabalho

quantitativa sobre os colaboradores.

Além disso, o aumento da carga de trabalho em situa¢oes de mudanga, como as
alteracoes na forca de trabalho, pode ser também atribuido a convic¢ao dos trabalhadores
de que estes nao tém as capacidades ou competéncias para realizar as novas tarefas que lhes

sao atribuidas (Cooper e al., 2001).

No que diz respeito as relages interpessoais no trabalho, a implementagao de
alteracOes na forga de trabalho podem resultar na quebra de equipas ja existentes, na fusao
de departamentos e pessoal, e originar conflito. Os trabalhadores tém de adaptar-se nao sé6
as mudangas que estdo a ser desenvolvidas mas também a novos espagos de trabalho, a
novos colegas e supervisores. Segundo Liaw, Fan e Wu (2002) se os trabalhadores
duvidarem da sua capacidade para se adaptar a mudanga na organizagdo, essas duvidas e
incertezas quanto ao seu futuro irdo influenciar a sua confianga e as suas relagdes nao sé
para com a organiza¢ao, mas também com os seus colegas e superiores, podendo surgir

conflitos.

Por fim, relativamente aos constrangimentos organizacionais, ¢ também
compreensivel a relagdo positiva entre as alteracoes na forca de trabalho e os Recursos
Desajustados e a Intervencao de Outros. Os recursos das organizagoes sio normalmente
escassos e a sua disponibilizacio nos diferentes sectores das empresas é feita de acordo
com as prioridades estabelecidas pela direccao da mesma. Daf que, durante o processo de
mudanga, existam areas da organizagao onde os recursos sejam limitados ou inexistentes e a
formacdo inadequada. Relativamente a Intervengdo de Outros, a existéncia de mais
trabalhadores em part-time e trabalhadores a partilhar a mesma fungdo, pode levar a que os
trabalhadores nao consigam desempenhar devido ao supervisor, colegas ou procedimentos
na organizagao.

O facto de se ter encontrado, ao nivel dos resultados, um impacto positivo da

percepgao de frequéncia de mudanga organizacional sobre o s#ress ocupacional sentido,
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destaca a complexidade da relacdo entre as varidveis e aponta a importancia de se ter em

conta os factores contextuais, no estudo dos efeitos do stress ocupacional.

No que concerne a complexidade da relagdo entre stress ocupacional e mudanga
organizacional, estudos futuros podem analisar elementos como a avaliagdo primaria e
secundaria da mudanga, as estratégias de coping seleccionadas em resposta ao stress gerado e
as respostas emocionais dos trabalhadores face as mudancgas implementadas.

A necessidade de se compreender melhor o papel da mudanga organizacional no
stress ocupacional sentido encontra-se por aprofundar, pelo que, deverio ser desenvolvidos

estudos nesse sentido.

Conclusdes

Uma das principais conclusdes do presente estudo prende-se com a complexidade
da relagao entre o Stress Ocupacional e o S#ain, tendo em consideragdo a existéncia de
variaveis mediadoras através das quais esta influéncia se processa. Conclui-se, deste modo,
que o impacto do stress ocupacional sobre o S#ain é realizado através de variaveis
individuais como a Estratégia de Coping Expressao de Sentimentos Negativos.

O presente estudo forneceu ainda suporte empirico para a nog¢ao teodrica de que
mudangas organizacionais frequentes levam a maiores niveis de stress ocupacional entre os

trabalhadores.

Relativamente a relagio entre o s#ess ocupacional e o s#rain, mediado pela estratégia
de coping, as evidéncias encontradas remetem para algumas implicag¢oes praticas, salientando
a necessidade de serem desenvolvidas, ao nivel organizacional, intervengdes a nivel da
gestao do s#ress ocupacional que, por sua vez, contribuam para a diminuigao do strain fisico
sentido. A implementacao destas estratégias ¢ fundamental para minimizar o impacto do
stress ocupacional na vida e saide do trabalhador. As organizagdes devem procurar adaptar-
se e diminuir a ascensiao dos stressores ocupacionais existentes. Deverdo ter uma abordagem
proactiva, sendo capazes de identificar os trabalhadores perturbados e proporcionar-lhes o
nfvel adequado de apoio. Para isso, podem realizar auditorias regulares as suas praticas,

procedimentos e sistemas, para identificar os problemas existentes a nivel das relagoes
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interpessoais, da carga de trabalho e constrangimentos organizacionais, procurando

proteger o bem-estar fisico e psicolégico da sua forga de trabalho.

Simultaneamente, deverao ser feitos esforcos organizacionais, no sentido da
implementagao de programas dirigidos aos individuos que envolvam a instru¢ao de técnicas
para lidar (cope) com o stress. Por exemplo, o estabelecer intervengdes a nivel cognitivo —
comportamental para instruir os trabalhadores sobre o papel dos seus pensamentos e
emogdes na gestao de acontecimentos s#essantes e o desenvolver de capacidades para
modificar os seus pensamentos e facilitar as estratégias de coping adaptativas. Estas
intervengoes terdo como objectivo o mudar as avaliagoes dos individuos sobre as situagdes
stressantes do seu local de trabalho e a sua resposta a elas. F extremamente importante que
as organizagcdes estejam atentas e influenciem as estratégias de coping usadas pelos
trabalhadores pois investigacdes passadas mostraram que emogdes positivas estio
associadas a um vasto nimero de resultados (Tugade & Fredrickson, 2004), tal como o
aumento do bem-estar e saude do individuo.

O principal contributo teérico podera consistir na verificacio da existéncia de
estratégias de coping maladaptativas, mediadoras na relagdo entre o sfress ocupacional e o
strain fisico. Desta forma, o presente estudo oferece uma contribui¢io para a ampla
literatura sobre s#ress ocupacional e, em ultima andlise, para a preven¢ido do stress em

contexto laboral.

Relativamente a relagao entre o stress ocupacional e a mudanga organizacional, os
resultados do presente estudo, no contexto da investigagdo existente, tém implicagdes
significativas no que concerne ao disponibilizar o apoio adequado aos trabalhadores
durante as mudangas organizacionais que vao sendo implementadas. Desta forma, as
evidéncias remetem para algumas implicagdes praticas, apontando a necessidade das
organizag¢oes em processo de mudanga assegurarem uma lideranga e gestio eficaz do stress
durante este processo. Assim, surge uma necessidade de serem desenvolvidos esfor¢os, a
nfvel organizacional, no sentido da existéncia de praticas e procedimentos que contribuam
para a redugdo do stress sentido durante a implementa¢ao de mudangas organizacionais.

Deste modo, as organizacbes necessitam de assegurar que a avaliagio e
planeamento das mudangas tém em consideragdo os impactos nos trabalhadores, para além

da fase de implementagdo e que, os gestores envolvidos na supervisaio directa dos
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trabalhadores sio uma fonte adequada de apoio durante a mudanca e que compreendem as
necessidades individuais dos trabalhadores.

As organizagbes deverdo ter uma abordagem proactiva e tentar perceber quais sao
os trabalhadores que serdo mais afectados pelas mudancas e desenvolver estratégias que os
ajudem a reduzir os impactos sentidos. Assim, as organiza¢Ges devem encorajar Os
trabalhadores a usar estratégias de gestao de s#ess, a desenvolver mecanismos de apoio
psicologico e métodos para lidar com o stress gerado pela implementag¢ao das mudangas. Ao
se treinarem os trabalhadores a usar estratégias de gestao de s#ess adequadas, irdo prevenir,
niao so, a perda de bem-estar por parte dos colaboradores mas também a eficacia e
eficiéncia dos trabalhadores.

Simultaneamente, as organizag¢oes deveriam definir estratégias logicas, claras e
concisas para implementar as mudancas desejadas, tendo em conta os impactos que terao
em aspectos como a carga de trabalho, equipas ja estabelecidas e recursos disponiveis.
Assim, ao definir planos que tenham em linha de conta estes aspectos, isso permitira
reduzir as cargas excessivas de trabalho, o surgimento de possiveis conflitos interpessoais
entre colegas e supervisores, e 0s constrangimentos organizacionais.

Assim, um segundo contributo tedrico do estudo podera consistir na verificacao da
existéncia de uma rela¢ao positiva e significativa entre trés medidas de s#ess ocupacional e a
frequéncia de mudanga organizacional, nio existindo muitos estudos na literatura desta
natureza. Assim, o presente trabalho oferece também uma contribuicio para a ampla
literatura sobre stress ocupacional, na medida em que fornece apoio para que se leve em
linha de conta o papel importante de variaveis contextuais, como a mudanga, no processo
de stress ocupacional.

A nivel de implicagdes metodologicas do estudo, existem alguns aspectos que
merecem considera¢do em investigagoes futuras, nomeadamente no que concerne a escala
do Brief COPE. No presente estudo os coeficientes de fiabilidade avaliados através do a/pha
de Cronbach obtiveram alguns valores bastante baixos. Os baixos valores apresentados em
algumas das sub-escalas nao sao inéditos no que se refere ao COPE Inventory e ao préprio
Brief COPE e podem estar relacionados com o nimero reduzido de itens por factor. Assim,
parece evidente a necessidade de, em versoes posteriores desta escala, se alargar o nimero
de itens por factor, procurando, porventura, incluir alguns dos itens excluidos por Carver

(1997) quando desenvolveu esta versao abreviada que é o Brigf COPE.
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Como em todos os estudos, foram identificadas algumas limitagoes metodolégicas
no que concerne ao presente estudo e, por isso, estas devem ser sublinhadas e consideradas
na interpretagio dos resultados. Além disso, ao serem analisadas as limitages
metodolégicas, estas podem também servir como base de desenvolvimento de investigagao
futura.

Em primeiro lugar, é necessario tecer um comentario sobre os instrumentos de
avaliacao utilizados. Isto pois, o facto de se terem utilizado escalas de auto-reporte, pode
transparecer um elevado grau de desejabilidade social, que podera ter influenciado as
respostas dos participantes (e.g. Manfredo & Shelby, 2001). Ainda relativamente aos
instrumentos, o facto de se ter utilizado apenas um instrumento para a recolha de dados e
mediagdo de todas as variaveis, podera enviesar os resultados, devido ao efeito da variancia
do método comum (common method variance). Este efeito pode resultar na existéncia de
correlagdes mais elevadas entre as variaveis, do que sao na realidade, devido a quantidade
de variancia que ¢ partilhada pelas variaveis (e.g. Podsakoff, McKenzie, Lee, & Podsakoff,
2003).

Porém, a percepcao de stress ocupacional e estratégias de coping sao variaveis que
dizem respeito as proprias pessoas, pelo que s6 faz sentido proceder a recolha de
informagcao através de relatos pessoais.

De sublinhar ainda que, apesar de todos os cuidados de que se reveste a tradu¢ao
de instrumentos originais para a lingua portuguesa, se assumem algumas preocupacdes no
que concerne a sua aplicabilidade generalizada bem como quanto a elaboragao de
comparagoes com estudos similares na lingua original (inglés).

Uma outra limitagao refere-se ao facto de aspectos que poderiam ser importantes
nao terem sido analisados, nomeadamente o trabalho por turnos. A escolha foi tomada
com o intuito de seguir o caminho sugerido por estudos anteriores, focando-se nos stressores

existentes no local de trabalho e nas estratégias de coping.

Espere-se assim que o presente trabalho seja um contributo relevante para a area do

stress ocupacional, e que abra caminhos frutiferos no percurso da investigagao futura.
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Anexo A - Questionario

Alguns dados pessoais

1. Qual o seu sexo? Masculino (1) I:I Feminino (2) I:I

2. Qual a sua idade? (em anos)

3. Qual o seu Estado Civil?

4. Numero de filhos I:I 5. Idade do filho mais novo (em anos) I:I

Formagido Académica

6. Indique quais as suas habilitacdes literarias completas.

Até a0 1° ciclo I:I 2° ciclo I:I 3° ciclo I:I Ensino Secundario I:I
Bacharelato I:I Licenciatura I:I Mestrado I:I Doutoramento I:I
Outro I:I Qual ?

Situagdo Profissional

7. Qual o tipo de contrato de trabalho que tem?

Contrato sem termo I:I Contrato a Termo certo I:I Contrato a Termo incerto I:I

Trabalho Temporario I:I Estagio Profissional I:I Outro. Qual?

8. Qual a sua funcio nesta empresa/organizagio?

9.  Exerce func¢oes de chefia? Sim I:I Nio I:I
10.  Trabalha por turnos?
o |~ |

11. Qual a area a que pertence nesta emprcsa/otganizagio?

12. Ha quanto tempo trabalha para esta empresa/organizagio? (em anos)

13. Ha quanto tempo executa as suas fun¢oes?
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Mudangas Organizacionais

Instrugoes

Seguidamente vai encontrar varios exemplos de mudancas organizacionais. Indique em que medida

as mudancas apresentadas ocorreram na sua empresa nos ultimos 12 meses.

Mudanga Naio Em
Ocorre Pequena Escala Grande
u Escala Moderada Escala
1.  Downsizing
2.  Despedimentos
3.  Cortes orcamentais
4.  Mudangas tecnolégicas
5. Introducio de novas politicas de acgao
6. Utlizacgio de computadores para monitorar o

desempenho dos empregados

7.  Reestruturacio (fusio de departamentos ou divisGes)

8.  Reengenharia (mudancas bésicas na forma como a
organizacao conduz os seus negocios)

9.  Cortes salatiais ou salarios congelados

10. Aumento do nimero de trabalhadores em patt-time

11. Partilha de fungdes (2 ou + empregados que

executam funces de um mesmo posto de trabalho)

12. Aumento da diversidade na forca de trabalho
13. Outras Mudancas

Relacdes Interpessoais no trabalho

Instrugées

Seguidamente vai encontrar varias questoes sobre as relacOes interpessoais. Indique com
que frequéncia ocorre cada uma das situacées no seu local de trabalho.

Raramente
Com frequéncia

Algumas vezes

9
2
=]
Q
=
Q
s
=]
Q
=
o
0
&
o
Bt
=
=

1. Com que frequéncia entra em discussdes com outras pessoas o
trabalho?
2. Com que frequéncia outras pessoas gritam consigo no trabalho?

3. Com que frequéncia outras pessoas sao tudes consigo no trabalho?

4. Com que frequéncia outras pessoas tém atitudes desagradaveis

consigo no trabalho?
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Constrangimentos organizacional

Instrugoes

Seguidamente vai encontrar varias questoes sobre constrangimentos organizacionais.

Indique com que frequéncia considera ser dificil ou impossivel realizar o seu trabalho

devido as situagbes apresentadas.

A

&s por més
més
semana

A

Menos do que uma
V

Uma ou duas vezes por
Uma ou duas vezes por
Uma ou duas vezes por
dia
Varias vezes por dia

=

Equipamento ou material pobre.

Regras ou procedimentos organizacionais.

Outros colegas de trabalho.

O seu supetvisor.

Falta de equipamento ou de material.

Treino/ formacio inadequada.

Interrupgdes por parte de outras pessoas.

IR RSN R S

Falta de informagdo necessiria sobre o que fazer

ou como fazé-lo.

9.  Exigéncias do trabalho contrarias

10. Ajuda inadequada por parte de outros.

11. Instrucdes incorrectas.

Carga de Trabalho Quantitativa

Instrugoes

Seguidamente vai encontrar varias questOes sobre carga de trabalho. Indique com que
frequéncia estas situagdes ocorrem no seu local de trabalho.

A

vezes por més

<

7
Q
=
=
Q
o
7
L
>

A

Uma ou duas
Uma ou duas vezes
pot semana
Uma ou duas
vezes por dia
Varias vezes por dia

<
g
5
Q
S
o
°
B
(2]
3
=]
(]
p=

1. Com que frequéncia o seu trabalho exige que trabalhe
muito rapido?

2. Com que frequéncia o seu trabalho exige que trabalhe “no
duro”?

3. Com que frequéncia o seu trabalho o deixa com pouco
tempo para que concluir as suas tarefas?

4. Com que frequéncia ha muito a ser feito?

5. Com que frequéncia tem de fazer mais trabalho do que
aquele que consegue fazer bem?
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Escala de Sintomas Fisicos

Instrucdes

Seguidamente vai encontrar exemplos de sintomas fisicos. Indique se durante os Ultimos 30 dias teve
algum dos sintomas seguintes. Se sim, procurou um médico? Assinale a sua opgao de resposta.

um médico.

Sim, mas nio procurei
um médico
Sim e procurei

1. Uma dor de estbmago ou nduseas
2. Dor nas costas

3. Dificuldade em adormecer

4. Uma erupcio da pele

5. Falta de ar

6. Dor no peito

7. Dor de cabeca

8. Febre

9.

Indigestio ou Azia

10. Tensao ocular

11. Diarreia

12. Ciibras no estdmago (ndo menstruais)

13. Constipagao

14. Coracio a bater com forca quando ndo estd a praticar desporto
15. Infec¢ido

16. Perda de apetite

17. Tonturas

18. Cansago ou fadiga

Estratégias de Confronto

Instrugées

Seguidamente vai encontrar uma lista de exemplos que se referem a forma como as pessoas

normalmente respondem a acontecimentos e/ou situa¢oes stressantes no local de trabalho.

Existem inumeras formas de lidar com os problemas e cada pessoa lida com estes de diferentes
formas.
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Nunca Facgo Facgo Facgo

Faco alguma com quase
svezes frequéncia  sempre

1. Refugio-me noutras actividades para me abstrair da
situacao

2. Concentro os meus esforcos para fazer alguma coisa que
me permita enfrentar a situagao

3. Tenho dito para mim préprio(a): “isto nao é verdade”

4. Refugio-me no alcool ou noutras drogas (comprimidos,
etc.) para me sentir melhor

5. Procuro apoio emocional de alguém (familia, amigos)

6. Desisto de me esforcar para obter o que quero

7. Tomo medidas para tentar melhorar a minha situacdo
(desempenho)

8. Recuso-me a acreditar que isto esteja a acontecer desta
forma comigo

9. Fico aborrecido e expresso os meus sentimentos
(emocgoes)

10. Peco conselhos e ajuda a pessoas que passaram pelo
mesmo

11. Uso alcool ou outras drogas (comprimidos) para me
ajudar a ultrapassar os problemas

12. Tento analisar a situacdo de maneira diferente, de forma
a torna-la mais positiva

13. Fago criticas a mim préprio

14. Tento encontrar uma estratégia que me ajude no que
tenho que fazer

15. Procuro o conforto e compreensio de alguém

16. Simplesmente desisto de tentar atingir o meu objectivo

17. Procuro algo positivo em tudo o que estd a acontecer
18. Enfrento a situagdo levando-a para a brincadeira

19. Faco outras coisas para pensar menos na situagao, tal
como ir ao cinema, ver TV, ler, dormir, ou ir as compras

20. Tento aceitar as coisas tal como estao a acontecer

21. Sinto e expresso os meus sentimentos de aborrecimento

22. Tento encontrar conforto na minha religidio ou crenca
espiritual

23. Pecgo conselhos e ajuda a outras pessoas para enfrentar
melhor a situacio

24. Tento aprender a viver com a situagdo

25. Penso muito sobre a melhor forma de lidar com a
situacao

26. Culpo-me pelo que estd a acontecer

27. Rezo ou medito

28. Enfrento a situacio com sentido de humor

Muito Obrigado pela sua participagéo!
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ANEXO B - Carta de Apresentagio

Lisboa, 2 de Marco de 2009

Exmo(s) St(s),

Este questionario insere-se no ambito de um estudo que tem como objectivo o
compreender como os trabalhadores percepcionam o seu trabalho e como lidam com os
problemas que surgem durante o desempenho da sua funciao. Este estudo esta a ser
realizado no Mestrado Integrado de Psicologia Social e das Organizagdes do Instituto

Superior de Psicologia Aplicada (ISPA).

Neste sentido, vimos solicitar a sua colabora¢do para o preenchimento do
questionario em anexo, o qual procura recolher informacao sobre as suas percepgoes, e que

nao demora mais de 30 minutos a ser preenchido.

Interessam-nos as suas opinides sobre a realidade do seu trabalho, pelo que nao
existem respostas certas ou erradas. Pedimos-lhe apenas que responda a todas as questoes

da forma mais sincera possivel.

Os dados recolhidos sao anénimos e confidenciais, pelo que pedimos que nao se
identifique em momento algum ao longo do questionario. Os dados serao utilizados apenas
para efeitos da realizacdo do estudo. Informagdes adicionais sobre este trabalho poderido
ser obtidas junto de Isabel Casaca (XXXXXX) ou por contacto telefénico para o
XXXXXX ou junto da Prof. Doutora Teresa D’ Oliveira (XXXXX) ou por contacto

telefonico para o ISPA (XXXXXXX).

Agradecemos, desde ja, a sua colaboragio!
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1.

Validade de Constructo:

ANEXO C - Outputs das Analises Estatisticas

Analise das Qualidades Métricas

- Inventario de Mudangas Organizacionais (IMO)

110

Communalities

Initial Extraction
IMO1 1,000|,494
IMO2 1,000(,401
IMO3 1,000/,511
IMO4 1,000|,463
IMOS 1,000{,515
IMO& 1,000|,427
IMO7 1,000,547
IMO8 1,000,558
IMO9 1,000|,336
IMO10 1,000|,358
IMO11 1,000|,603
IMO12 1,000|,596
IMO13 1,000|,496

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues l Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 3,840 29,535 29,535 3,840 29,535 29,535 2,667 20,518 20,518
2 1,259 9,683 39,219 1,259 9,683 39,219 2,012 15,478 35,996
3 1,205 9,273 48,492 1,205 9,273 48,492 1,624 12,496 48,492
4 995 7,652 56,143
5 853 6,564 62,707
6 ,762 5,862 68,570
7 736 5,659 74,228
8 668 5,139 79,367
9 614 4,720 84,088
10 589 4533 88,621
" 568 4,367 92,988
12 ,504 3874 96,862
13 408 3,138 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix”

Component
1 2 3
IMO1 -,034 L1153 ,685
IMO2 ,102 013 625
IMO3 407 -,093 580
IMO4 658 a1 ,099
IMOS 709 ,108 ,030
IMO6 598 ,166 205
IMO7 709 ,169 125
MOS8 701 242 ,089
IMO9 ,148 270 492
IMO10 ,149 495 301
IMO11 ,Daa 770 ,085
IMO12 256 728 -,031
IMO13 ,303 626 ,108

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

a. Rotation converged in S iterations.




- Interpersonal Conflict at Work Scale (ICAWS)

Warnings

IOnly one component was extracted. Component plots cannot be produced.

Correlation Matrix

ICWS1 icws2 | 1cws3 | icws4

Correlation ICWS1 1,000 420 378 317
IcWs2 420 1000 | 627 483
Icws3 378 627 | 1,000 703
ICWS4 317 483 | 703 1,000

Sig. (1-tailed) ICWS1 1000 | 000 000
Icws2 ,000 | 000 000
Icws3 000 000 | 000
ICWS4 000 000 | 000

Communalities

Initial Extraction
ICWS1 1,000 391
ICWS2 1,000 ,658
ICWS3 1,000 ,780
ICWS4 1,000 ,661

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component | Total | % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2490 62,239 62,239 2490 62,239 62,239
2 752 18,808 81,048
3 495 12,372 93,420
- ,263 6,580 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix*

Component
1
ICWS1 625
ICWS2 81
ICWS3 883
ICWS4 813

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

a. 1 components extracted.

- Organizational Constraints Scale (OCS)

Communalities

Initial Extraction
0ocCs1 1,000 755
0oCcs2 1,000 ,629
0oCs3 1,000 728
0ocs4 1,000 679
0Cs5s 1,000 J77
0OCs6 1,000 ,503
0ocs7 1,000 460
0ocss 1,000 ,696
0Cs9 1,000 674
0Cs10 1,000 627
0OCS11 1,000 642

Extraction Method: Principal
Component Analysis
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total % of Variance Cumulative % Total % of Vanance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 4,991 45,376 45,376 4,991 45,376 45376 3,059 27,805 27,805
2 1,162 10,565 55,941 1,162 10,565 55,941 2,194 19,948 47,753
3 1,015 9,230 65,171 1,015 9,230 65,171 1,916 17,418 65,171
4 ,730 6,637 71,808
s 708 6,434 78,243
6 534 4,851 83,094
7 486 4422 87,516
8 399 3628 91,144
9 367 3,333 94477
10 ,308 2,802 97,278
1" 299 2,722 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3
ocss 761 339 ,053
0Cs10 744 075 261
0ocss9 741 245 253
ocs1 723 253 ,236
ocs7 648 066 ,188
0ocs1 M3 828 238
0OCs5 247 827 ,180
0oCsé 463 536 01
0oCs3 236 069 817
0OCs4 226 207 ,765
0OCS2 ,199 491 ,590

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

- Quantitative Workload Inventory (QWI)
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Warnings

IOnty one component was extracted.

Component plots cannot be produced.

Communalities

Initial Extraction
awi 1,000 125
awi2 1,000 705
awi3 1,000 734
awi4 1,000 T4
Qwis 1,000 676

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component | Total % of Variance Cumulative % Total % of Varance Cumulative %
1 3,581 71,620 71,620 3,581 71,620 71,620
2 522 10,442 82,061
3 332 6,645 88,706
B 305 6,095 94,801
5 ,260 5,199 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.




- Brief COPE

Component Matrix™

Component
1
awi4 ,861
awis 857
awi ,851
awi2 ,839
Qwis 822

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components
extracted.

Communalities

Initial Extraction
BC1 1,000 619
BC2 1,000 590
BC3 1,000 468
BC4 1,000 AT,
BCS 1,000 672
BC6 1,000 575
BC7 1,000 512
BC8 1,000 A7
BC9 1,000 760
BC10 1,000 1
BC11 1,000 793
BC12 1,000 596
BC13 1,000 602
BC14 1,000 715
BC15 1,000 ,585
BC16 1,000 687
BC17 1,000 541
BC18 1,000 754
BC19 1,000 ,550
BC20 1,000 691
BC21 1,000 JT73
BC22 1,000 807
BC23 1,000 705
BC24 1,000 640
BC25 1,000 582
BC26 1,000 584
BC27 1,000 816
BC28 1,000 744
Extraction Method: Principal Component

Total Variance Explained

Analysis.

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component | Total |% of Variance| Cumulative % Total % of Variance| Cumulative % Total % of Variance| Cumulative %

1 5,399 19,283 19,283 5,399 19,283 19,283 3,616 12,914 12,914
2 3,167 11,310 30,592 3,167 11,310 30,592 2,234 7.977 20,891
3 1,913 6,833 37.426 1,913 6,833 37,426 2,068 7.385 28,276
4 1,603 5,724 43,150 1,603 5,724 43,150 1,949 6,962 35,237
5 1,528 5,457 48,607 1,528 5,457 48,607 1,907 6,812 42,050
6 1,305 4,661 53,268 1,305 4,661 53,268 1,782 6,364 48,414
7 1,245 4,446 57.714 1,245 4,446 57.714 1.671 5,967 54,381
8 1.097 3,918 61,632 1.097 3,918 61,632 1,593 5,691 60,072
9 1.064 3,800 65,432 1,064 3,800 65,432 1,501 5,360 65,432
10 .937 3,347 68,779

1 816 2,913 71,693

12 797 2,845 74,537

13 727 2,595 77,132

14 666 2,377 79,509

15 616 2,201 81,710

16 572 2,042 83,752

L7 g 560 2,000 85,752

18 505 1,803 87.555

19 488 1,744 89,299
20 424 1,514 90.813
21 412 1,473 92,286
22 403 1,438 93,723
23 373 1,331 95,054
24 319 1,141 96,195
25 .305 1,088 97,282
26 .283 1,010 98,293
27 242 .864 99,157
28 236 .843 100,000

Extraction Me

hod: Principal Component Analysis.
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Rotated Component Matrix®

. Component )

1 2 3 | 4 S 6 | 7 8 9
BC14 | 823 135 -013 ] 021 ,091 -058 I -,061 -050 ,037
BC7 | 698 | 054 | 069 | -035 | 054 | 056 | 047 | -088 | -002
BC25 | 690 ,160 31 027 ,0o1 -027 | 001 -,021 247
BC12 678 083 -003 218 244 -131 059 003 -036
BC2 664 027 A75 -071 | -134 | -161 132 006 228
BC13 | 644 ,201 064 -013 ,062 356 -057 -031 -092
BC17 | 522 043 094 216 379 | -229 | ,093 039 074
BC23 | 178 | 801 | 063 | 058 | ,113 | -068 | -044 | 055 | ,040
BC10 | 213 | ;796 | 082 | -025 | 130 | 059 | -027 | 047 | -042
BC1S | 141 ,596 ,078 336 048 094 270 |6,572E-5( ,080
BC21 41 078 835 076 114 028 -032 078 A5
BC9 169 A3 827 -061 047 118 -060 -012 .080
BC3 018 | -047 s07 093 124 009 425 051 -017
BC8 036 126 473 156 139 269 220 -018 -,256
BC27 027 ,102 ,039 B84 ,038 091 026 091 ,058
Bc22 | o075 | 083 | 067 | 878 | 020 | 050 | 019 | 099 | 076
BC28 147 ,089 089 | 039 821 043 | 093 -035 139
Bc18 ] 102 | 096 | ,194 | -003 | 811 | 066 | ,166 | -043 | 071
BC16 § -153 | -043 ,026 | 079 144 744 ,152 240 -023
BC6 | -242 | -098 ,202 | -025 | -031 662 148 060 013
BC26 | .106 270 057 | 180 | -034 | 603 .006 016 314
BC1 041 -058 015 | -.100 7 158 743 099 -055
BC19 | 072 132 -,004 | 133 347 108 ,60S 041 ,102
BCS | -002 | 516 M7 | 125 | -246 | 005 559 -016 055
Bc4 | -095 | 017 | 065 | 005 | -071 | 076 | 059 | 865 | 042
BC11] -034 | 078 | 008 | 197 | 013 | 154 | 071 | 847 | 023
Bc20 | 015 | -104 | 031 | 063 | 152 | 099 | 004 | 073 | 798
BC24 304 205 088 | 095 ,093 024 | 034 -014 692

Rotation Method: Varimax with Kaiser
a. Rotation converged in 8
iterations.

Sensibilidade dos Factores:

- IMO

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Factor 1 — Reestruturages Organizacionais

NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
F1_Reestruturacoes_Organizacionais
N 450
Normal Parameters” Mean ,0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 020
Positive 019
Negative -020
Kolmogorov-Smimov Z 825
Asymp. Sig. (2-tailed) 820

a. Test distribution is Normal.

e Factor 2 — AlteragBes na Forga de Trabalho

NPar Tests
O wple Kolmog i Test
F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
N 450
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 055
Positive 055
Negative -.027
Kolmogorov-Smimov Z 1.171
Asymp. Sig. (2-tailed) 120
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Factor 3 — Redugbes Orcamentais

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
F3_Reducoes_Orcamentais
N 450
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 055
Positive 055
Negative -.033
Kolmogorov-Smimov Z 1178
Asymp. Sig. (2-tailed) 125
a. Test distribution is Normal.

-0OCS

Factor 1 — Instru¢Bes Inadequadas

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

F1_Indicacoes_Desajustadas
N 459
Normal Parameters” Mean .0000000
Std. Deviation 1.00000000

Most Extreme Differences Absolute 101
Positive 101

Negative -.083

Kolmogorov-Smimov Z 2,155

Asymp. Sig. (2-tailed) .000

a. Test distribution is Normal.

Factor 2 — Recursos Desajustados

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

F2_Condicoes_Trabalho_Inadequadas
N 450
Normal Parameters*® Mean .0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 118
Positive 118
Negative -083
Kolmogorov-Smimov Z 2476
Asymp. Sig. (2-tailed) 000
a. Test distribution is Normal.

Factor 3 — Intervencéo de Outros

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

F3_Ambiguidade_Papeis
N 450
Normal Parameters” Meaan 0000000
Std. Deviation 1,00000000

Most Extreme Differences Absolute 132
Positive 132

Negative -.087

Kolmogorov-Smirmov Z 2825

Asymp. Sig. (2-tailed) 000

a. Test distribution is Normal.
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- Brief COPE

e Factor 1 — Lidar com a Situag&o de Forma Positiva

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

F1_LidarComSituacdoDeFormaPositiva

N 450
Normal Parameters” Mean .0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 025
Positive 021
Negative -025
Kolmogorov-Smimov Z 527
Asymp. Sig. (2-tailed) 044

a. Test distribution is Normal.

e Factor 2 — Suporte Social

NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
F2_SuporteSocial
N 450
Normal Parameters* Mean 0000000
Std. Deviation 1.00000000
Most Extreme Differences Absolute 048
Positive 046
Negative -.038
Kolmogorov-Smimov Z 006
Asymp. Sig. (2-tailed) 275

a. lest disuibution is Mormal

¢ Factor 3 — Expressédo de Sentimentos Negativos

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

F3_Express3oSentimentosNegativos

¢ Factor 4 — Religido
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N 450
Normal Parameters” Mean .0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute .070
Positive .070
Negative -038
Kolmogorov-Smimov Z 1408
Asymp. Sig. (2-tailed) 023
a. Test distribution is Normal.
NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
F4_Religido
N 450
Normal Parameters® Mean 0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 232
Positive 232
Negative - 144
Kolmogorov-Smirnov Z 4972
Asymp. Sig. (2-tailed) .000

a. Test distribution is Normal.




Factor 5 — Humor

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Factor 6 — Desisténcia

F5_Humor
N 459
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.00000000
Most Extreme Differences Absolute 058
Posttive 058
Negative -041
Kolmogorov-Smirmov Z 1.248
Asymp. Sig. (2-tailed) 000
a. Test distribution is Normal.
NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
F6_Desisténcia
N 450
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 118
Positive 118
Negative -.076
Kolmogorov-Smimov Z 2525
Asymp. Sig. (2-tailed) 000

a. Test distribution is Normal.

Factor 7 — Afastamento Emocional

NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
F7_AfastamentoEmocional
N 450
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.00000000
Most Extreme Differences Absolute .037
Positive .037
Negative -024
Kolmogorov-Smimov Z 801
Asymp. Sig. (2-tailed) 543

a. Test distribution is Normal.

Factor 8 — Uso de Substancias

NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
F8_UsodeSubstincias
N 450
Normal Parameters® Mean 0000000
Std. Deviation 1.00000000
Most Extreme Differences Absolute 320
Positive 320
Negative -223
Kolmogorov-Smimov Z 7.044
Asymp. Sig. (2-tailed) .000

a. Test distribution is Normal.

Factor 9 — Aceitacdo

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

FO_Aceitac3o
N 450
Normal Parameters® Mean 0000000
Std. Deviation 1.00000000
Most Extreme Differences Absolute .057
Positive .057
Negative -.032
Kolmogorov-Smirnov Z 1.222
Asymp. Sig. (2-tailed) .101
a. Test distribution is Normal.
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Sensibilidade das Escalas:

- ICAWS
NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
FS_ICWS
N 450
Normal Parameters® Mean 0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 133
Positive 133
Negative -.060
Kolmogorov-Smirmov Z 2846
Asymp. Sig. (2-tailed) 000
a. Test distribution is Normal
- QWI

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

FS_Qwi

N 450
Normal Parameters® Mean ,0000000
Std. Deviation 1,00000000
Most Extreme Differences Absolute 089
Positive 000
Negative -.080

2123

Kolmogorov-Smirmov Z
Asymp. Sig. (2-tailed)

000

a. Test distribution is Normal

2. Regressodes Lineares Multiplas (RLM)

- RLM da Carga de Trabalho Quantitativa

Variables Entered/Removed ?

Model Variables Entered Variables Removed Method

1 F2_Alteracoes_Forc
a_Trabalho

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= ,050, Probability-
‘|of-F-to-remove >=,100).

a. Dependent Variable: FS_QWI

Model Summary °

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,143? ,020 ,018 ,99087512
a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: FS_QWI
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,302 1 9,302 9,474],002°

Residual 448,698 4571,982

Total 458,000 458

a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho

b. Dependent Variable: FS_QWI
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Coefficients ®

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Collinearity
Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 1,839E-16(,046 ,000 1,000

F2_Alteracoes_Forca_Trabalho},143 ,046 ,143 3,078,002 1,000 1,000
a. Dependent Variable: FS_QWI

Excluded Variables °
Collinearity Statistics
Partial Minimum

Model Beta In t Sig. Correlation |Tolerance| VIF Tolerance
1 F1_Reestruturacoes_Organizacionais|,047° 1,025/,306 ,048 1,000 1,000 1,000

a. Predictors in the Model: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho

b. Dependent Variable: FS_QWI

Regression Standardized Residual
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- RLM dos Conflitos

Scatterplot

Dependent Variable: FS_QWI

Regression Studentized Deleted
(Press) Residual

-3

04

T
02

Regression Adjusted (Press) Predicted Value

Interpessoais no Trabalho

Variables Entered/Removed ?

04

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

F2_Alteracoes_Forc
a_Trabalho

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
'1,050, Probability-of-F-to-remove >=,100).

a. Dependent Variable: FS_ICWS

Model Summary °

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1

,126° ,016

,014

,99317318

a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: FS_ICWS

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7,218 1 7,218 7,318/,007%
Residual 450,782 457,986
Total 458,000 458
a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: FS_ICWS
Coefficients ?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 1,347E-15(,046 ,000 1,000
F2_Alteracoes_Forca_Trabalho|,126 ,046 ,126 2,705/,007 1,000 1,000

a. Dependent Variable: FS_ICWS
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Excluded Variables

b

Collinearity Statistics

Partial Minimum
Model Beta In t Sig. Correlation |Tolerance| VIF Tolerance
1 F1_Reestruturacoes_Organizacionais|,072° 1,547(,123 ,072 1,000 1,000 1,000

a. Predictors in the Model: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho

b. Dependent Variable: FS_ICWS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: FS_ICWS
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- RLM dos Constrangimentos Organizacionais

Factor Recursos Desajustados

Regression

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

1

F2_Alteracoes_Forc
a_Trabalho

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= ,050, Probability-
‘|of-F-to-remove >=,100).

a. Dependent Variable: F2_Recursos_Desajustados

Model Summary °

Model

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1

,114% ,013

,011

,99458262

a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: F2_Recursos_Desajustados

ANOVA’®
Model Sum of Squares | df | Mean Square F | Sig.
1 Regression 5,938 1 5,938 6,003],015?
Residual 452,062 457 ,989
Total 458,000 458

a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: F2_Recursos_Desajustados

Coefficients *

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 2,342E-17|,046 ,000 1,000
F2_Alteracoes_Forca_Trabalhof,114 ,046 114 2,450(,015 1,000 1,000
a. Dependent Variable: F2_Recursos Desajustados
Excluded Variables °
Collinearity Statistics
Partial Minimum
Model Beta In t Sig. Correlation |Tolerance| VIF Tolerance
1 F1_Reestruturacoes_Organizacionais] -,048%| -1,031[,303 -,048 1,000| 1,000 1,000

a. Predictors in the Model: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: F2_Recursos Desajustados
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: F2_Condicoes_Trabalho_lnadequadas
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Factor Intervencgéo de Outros

Variables Ente

red/Removed

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

F2_Alteracoes_Forc
a_Trabalho

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= ,050,
‘| Probability-of-F-to-remove >=,100).
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Variables Entered/Removed *

Model Variables Entered | Variables Removed Method
1 F2_Alteracoes_Forc Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= ,050,
a_Trabalho ‘| Probability-of-F-to-remove >=,100).

a. Dependent Variable: F3_Intervencao_de_Outros

Model Summary "

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 ,167° ,028 ,026 ,98695298
a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: F3_Intervencéo_de_Outros

ANOVA®
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
1 Regression 12,847 1 12,847 13,189|,000°
Residual 445,153 457 974
Total 458,000 458

a. Predictors: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: F3_Intervencéo_de_Outros

Coefficients ®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 4,211E-17 ,046 ,000 |1,000
F2_Alteracoes_Forca_Trabalho ,167 ,046 ,167 3,632| ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: F3_Intervencéo_de_Outros

Excluded Variables °

Collinearity Statistics

Model Beta In| t |Sig.|Partial Correlation|Tolerance| VIF |Minimum Tolerance
1 F1_Reestruturacoes_Organizacionais | -,025% |-,531(,596 -,025 1,000 1,000 1,000

a. Predictors in the Model: (Constant), F2_Alteracoes_Forca_Trabalho
b. Dependent Variable: F3_Ambiguidade_Papeis

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: F3_Ambiguidade_Papeis
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3. Efeitos de Mediagéo

- Instru¢cbes Inadequadas e Strain: Efeito de Mediacéo

da Expressdo de Sentimentos

Negativos
Variables Entered/Removed °

Model Variables Entered Variables Removed Method

1 Instrugoes Inadequadas® . Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Strain
Model Summary °

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 ,164° ,027 ,025 3,34528 2,064

a. Predictors: (Constant), FS_Instru¢des_Inadequadas

b. Dependent Variable: Strain
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ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 140,699 1 140,699 12,573 ,000°
Residual 5114,247 457 11,191
Total 5254,946 458
a. Predictors: (Constant), FS_Instrugoes_Inadequadas
b. Dependent Variable: Strain
Coefficients ?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,011 ,156 32,091 ,000
FS_Instrugoes_Inadequadas ,554 ,156 ,164 3,546 ,000
a. Dependent Variable: Strain
Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_Instrucoes_Inadequadas Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: FS_Expressao_Sentimentos_Negativos
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,193° ,037 ,035 ,98236872 1,774
a. Predictors: (Constant), FS_Instrucoes_lInadequadas
b. Dependent Variable: FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,973 1 16,973 17,588 ,000°
Residual 441,027 457 ,965
Total 458,000 458
a. Predictors: (Constant), FS_Instrucoes_lInadequadas
b. Dependent Variable: FS_Expressao_Sentimentos_Negativos
Coefficients *
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8,307E-17 ,046 ,000 1,000
FS_lInstrucoes_lnadequadas ,193 ,046 ,193 4,194 ,000
a. Dependent Variable: FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos
Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Expressdo_Sentimentos_Negativos, Enter

Instrucoes_Inadequadas
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a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable

: Strain




Model Summary °

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,237% ,056 ,052 3,29793 2,092
a. Predictors: (Constant), FS_Express@o_Sentimentos_Negativos, FS_Instrugcoes_Inadequadas
b. Dependent Variable: Strain
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 295,319 2 147,659 13,576 ,000%
Residual 4959,627 456 10,876
Total 5254,946 458
a. Predictors: (Constant), FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos, FS_Instrugcoes_Inadequadas
b. Dependent Variable: Strain
Coefficients *
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,011 ,154 32,552 ,000
FS_lInstrucoes_lInadequadas ,440 ,157 ,130 2,804 ,005
FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos ,5692 ,157 175 3,770 ,000
a. Dependent Variable: Strain
- Conflitos Interpessoais no Trabalho e Strain: Efe  ito de Mediacdo da Expressédo de
Sentimentos Negativos
Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_lcws? Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Strain
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 2112 ,045 ,043 3,31445 2,092
a. Predictors: (Constant), FS_ICWS
b. Dependent Variable: Strain
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 234,528 1 234,528 21,349 ,000%
Residual 5020,418 457 10,986
Total 5254,946 458
a. Predictors: (Constant), FS_ICWS
b. Dependent Variable: Strain
Coefficients *
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,011 ,155 32,390 ,000
FS_ICWS , 716 ,155 211 4,620 ,000

a. Dependent Variable: Strain
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Variables Entered/Removed °

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_ICWS? . Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: FS_Expressao_Sentimentos_Negativos
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,289% ,084 ,082 ,95834411 1,853
a. Predictors: (Constant), FS_ICWS
b. Dependent Variable: FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 38,280 1 38,280 41,681 ,000%
Residual 419,720 457 ,918
Total 458,000 458
a. Predictors: (Constant), FS_ICWS
b. Dependent Variable: FS_Expressédo_Sentimentos_Negativos
Coefficients *
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -3,197E-16 ,045 ,000 1,000
FS_ICWS ,289 ,045 ,289 6,456 ,000
a. Dependent Variable: FS_Expresséo_Sentimentos_Negativos
Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_Expresséo__Sentimen
tos_Negativos, . Enter
FS_lcws?
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Strain
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,256° ,066 ,062 3,28140 2,104
a. Predictors: (Constant), FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos, FS_ICWS
b. Dependent Variable: Strain
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 344,919 2 172,459 16,017 ,000%
Residual 4910,027 456 10,768
Total 5254,946 458
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Coefficients *

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,011 ,153 32,716 ,000
FS_ICWS ,567 ,160 ,167 3,542 ,000
FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos ,513 ,160 ,151 3,202 ,001

a. Dependent Variable: Strain

- Carga de Trabalho Quantitativa e Strain: Efeitos de Mediacdo da Expressdo de
Sentimentos Negativos
Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_QWI? Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Strain
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,300% ,090 ,088 3,23429 2,068
a. Predictors: (Constant), FS_QWI
b. Dependent Variable: Strain
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 474,438 1 474,438 45,355 ,000%
Residual 4780,508 457 10,461
Total 5254,946 458
a. Predictors: (Constant), FS_QWI
b. Dependent Variable: Strain
Coefficients *
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,011 ,151 33,193 ,000
FS_QWI 1,018 ,151 ,300 6,735 ,000
a. Dependent Variable: Strain
Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_QW/P? Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: FS_Expressao_Sentimentos_Negativos
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,220° ,048 ,046 ,97667598 1,726

a. Predictors: (Constant), FS_QWI
b. Dependent Variable: FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos
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ANOVA"

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 22,070 1 22,070 23,136 ,000°
Residual 435,930 457 ,954
Total 458,000 458
a. Predictors: (Constant), FS_QWI
b. Dependent Variable: FS_Expressédo_Sentimentos_Negativos
Coefficients ®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,931E-17 ,046 ,000 1,000
FS_QWI ,220 ,046 ,220 4,810 ,000

a. Dependent Variable: FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos

Variables Entered/Removed °
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 FS_Expregséo_Sentimeg . Enter
tos_Negativos, FS_QWI
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Strain
Model Summary °
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,330° ,109 ,105 3,20415 2,099
a. Predictors: (Constant), FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos, FS_QWI
b. Dependent Variable: Strain
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 573,375 2 286,688 27,924 ,000°
Residual 4681,570 456 10,267
Total 5254,946 458

a. Predictors: (Constant), FS_Expressédo_Sentimentos_Negativos, FS_QWI
b. Dependent Variable: Strain

Coefficients *

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,011 ,150 33,505 ,000
FS_QWI ,913 ,153 ,270 5,951 ,000
FS_Expressdo_Sentimentos_Negativos 476 ,153 141 3,104 ,002
a. Dependent Variable: Strain
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