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Resumo

O mundo organizacional estd em permanente mudanca, quer devido a globalizagdo, ao
aumento da concorréncia, as crises econdémicas que se sucedem, o que faz com que as

organizagdes € 0s seus colaboradores estejam sujeitos a exigéncias extremas.

E neste sentido que ganham cada vez mais pertinéncia estudos no ambito do stress e bem-
estar no trabalho, sendo que o presente estudo propde-se a analisar a relagdo entre as
exigéncias laborais e o stress profissional percebido e o bem-estar psicologico, assim como
verificar o papel moderador que a coesao grupal percebida possui na relagdo entre exigéncias

laborais e stress profissional percebido e bem-estar psicologico.

A amostra utilizada € constituida por 158 individuos que pertencem a um grupo hoteleiro,
sendo que a aplicagdo dos questiondrios ocorreu via electronica e pessoalmente. Os resultados
obtidos permitiram comprovar que existe uma forte relagdo entre as exigéncias laborais de
tempo com, quer o stress profissional percebido, quer o bem-estar psicologico, sendo neste
segundo caso a correlagdo mais forte. Por outro lado, a coesdo grupal percebida ndo teve um
papel moderador entre as exigéncias laborais e o stress profissional percebido e o bem-estar

psicolédgico, sendo no entanto um forte preditor do bem-estar psicoldgico.

Palavras-Chave: Exigéncias Laborais; Stress Profissional Percebido; Bem-Estar Psicologico;

Coesao Grupal Percebida

Classificagdo nas categorias definidas pela American Psychological Association (PsycINFO
Classification Categories and Codes): 3660 Organizational Behavior, 3670 Working
Conditions & Industrial Safety.
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Abstract

The organizational world is constantly changing, whether due to globalization, increased
competition, economic crises that follow, which makes it possible for organizations and their

employees are subject to extreme demands.

In this sense, is of increasing relevance in studies of stress and well-being at work, and that
this study proposes to examine the relationship between job demands and occupational stress
and perceived psychological well-being, as well as check the moderating role that perceived
group cohesion has on the relationship between perceived job demands and perceived

occupational stress and psychological well-being.

The sample consists of 158 individuals belonging to a hotel group, and the questionnaires
occurred electronically and personally. The results allowed to demonstrate that there is a
strong relationship between the job demands of time with either perceived occupational stress,
either psychological well-being, and in this second case the strongest correlation.
Furthermore, perceived group cohesion had a moderating role between job demands and
occupational stress and perceived psychological well-being, and yet a strong predictor of

psychological well-being.

Keywords: Job demands; Perceived Occupational Stress, Psychological Well-Being,

Perceived Group Cohesion

American Psychological Association classification (PsycINFO Classification Categories and

Codes): 3660 Organizational Behavior; 3670 Working Conditions & Industrial Safety.
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1 - Introducéo

Actualmente o fenémeno do stress laboral atrai cada vez mais atenc¢des, pois € uma
realidade do mundo organizacional, realidade esta que acarreta inimeras consequéncias. E
neste sentido que investigadores, clinicos, bem como responsaveis de Recursos Humanos se
interessam por compreender a problematica do stress laboral de modo a criar condi¢des para

gue as suas consequéncias negativas sejam minimizadas.

As organizagdes estdo sujeitas a exigéncias extremas e naturalmente que tendem a
passa-las aos seus colaboradores. Como, por outro lado, cada vez mais se assume que 0
verdadeiro motor da competitividade reside nas pessoas, torna-se essencial compreender e
analisar factores que possam diminuir o impacto das actuais exigéncias, no bem-estar dos

trabalhadores.

O principal objectivo do presente trabalho € analisar a incidéncia de stress profissional
percebido e bem-estar psicologico perante determinadas exigéncias laborais, mas também
compreender como a coesdo grupal percebida pode atenuar o desenvolvimento de stress
profissional percebido, melhorando o bem-estar psicoldgico, na sequéncia das exigéncias
laborais. Por outro lado, interessa analisar se existem diferencas, em termos de stress
profissional e bem-estar psicoldgico, relativamente a algumas variaveis sociodemograficas.
Pretende-se, deste modo, responder as seguintes questdes de investigagdo: “Qual a incidéncia
de stress profissional percebido em trabalhadores do sector hoteleiro?”; “Qual a incidéncia de
bem-estar psicologico em trabalhadores do sector hoteleiro?”; “Qual ¢ o papel da coesdo
grupal percebida na relagdo entre exigéncias laborais e stress profissional percebido?”; “Qual
é o papel da coesdo grupal percebida na relacdo entre exigéncias laborais e bem-estar
psicologico?”; “Existem diferengas em termos de stress profissional percebido e bem-estar
psicologico, tendo em conta o género?”; “Existem diferengas em termos de stress profissional
percebido e bem-estar psicologico, tendo em conta a idade?”; “Existem diferengas em termos
de stress profissional percebido e bem-estar psicologico, tendo em conta o cargo?”’; e
finalmente, “Existem diferengas em termos de stress profissional percebido e bem-estar

psicologico, tendo em conta o tempo de antiguidade na empresa?”.

O contributo dado com este trabalho, prende-se com o facto de se focar num tema com
bastante importancia nos dias de hoje, quer pela sua complexidade, quer pelas consequéncias
que acarreta a varios niveis. Tal como refere Chambel (2005), para se compreender melhor a

relacdo entre trabalho e saude, é necessario ter em conta o contexto em questéo, pelo que, ao
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contrario do que se tem feito, devem ser estudadas as varidveis contextuais. Neste sentido,
este tipo de estudos permite consolidar informacdo Util para que as organizagfes consigam
agilizar da melhor forma intervencdes de modo a diminuir o stress profissional nos seus

trabalhadores, melhorando o seu bem-estar no trabalho.

Assim, em termos teoricos, este trabalho terd como base o Modelo Transaccional de
Lazarus & Folkman (1984), analisando o papel moderador da coesdo grupal percebida. Sera
feita uma revisdo da literatura sobre stress profissional e bem-estar psicoldgico, com
referéncia a algumas estatisticas sobre o fenémeno, bem como a identificacdo dos seus
antecedentes e consequéncias. Sera feita uma breve analise do sector onde foi efectuado o
estudo, sera analisado o modelo tedrico e a sua extrapolacdo para 0 modelo empirico que
serve de base ao presente trabalho, sendo por fim apresentadas as hipoteses do estudo.

2 - Stress Profissional e Bem-Estar Psicoldgico

O trabalho € hoje em dia uma realidade da maioria das pessoas, bem como uma
actividade que ocupa a maior parte do tempo. Segundo Peir6 (1993) o trabalho corresponde a
uma actividade humana, individual e/ou colectiva, que exige uma série de esforcos que 0s
individuos desenvolvem com vista a determinadas compensacdes (econdmicas, materiais,
psicoldgicas e/ou sociais). E assim que satisfazem vaérias necessidades, quer sejam bioldgicas,
de seguranca, sociais, auto-estima ou de auto-realizagdo. Assim, é de enorme importancia
compreender a dindmica que ocorre entre o individuo, o seu posto de trabalho e a sua
organizagdo. Se 0 ajuste entre estes trés elementos for inadequado, e o individuo percebe que
ndo possui 0S recursos necessarios para enfrentar a situacdo, surgem as chamadas experiéncias
de stress laboral (Peir6, 1993).

Para falar de stress laboral é necessario compreender primeiro o conceito de stress,
sendo possivel definir dois tipos de stress (Selye, 1980; 1978). O conceito de distress
relaciona-se com experiéncias e/ou situa¢fes desagradaveis com consequéncias negativas para
o individuo; o eustress — é agradavel e positivo para o individuo, pois neste caso o stressor foi
avaliado como positivo ou desafiador, permitindo o alcance de resultados satisfatorios nas
actividades do sujeito. E neste sentido que se torna importante desmitificar a ideia de que o
stress por si s6 é um fendmeno a eliminar no dia-a-dia. Selye (1980; 1978) defende que o

stress pode, por um lado, ajudar o individuo a cumprir os seus objectivos, estimulando assim



uma produtividade positiva; por outro lado, se as exigéncias em questdo forem demasiado
intensas, a situacdo de stress vai acabar por incapacitar o individuo, tendo diversas
consequéncias negativas no seu funcionamento. Na generalidade dos casos (e que também
sera assumido ao longo deste trabalho) quando se utiliza o conceito de stress esta-se a fazer

referéncia ao distress.

O conceito de stress tem sido alvo de diferentes conceptualizacdes, pois ndo tem
existido um grande consenso em relacdo a sua definicdo. Cox e McKay (1981) analisaram
diversas definicdes de stress e agruparam-nas em quatro grupos. O stress pode ser definido
como um estimulo, sendo uma forca externa ao individuo. Pode ser designado como uma
resposta, isto €, uma mudanca no estado fisico ou mental do individuo em resposta a situagdes
(stressores) que representam um desafio ou ameaca (Colligan & Higgins, 2005). Pode
também ser definido, segundo Lazarus (1966), como uma percep¢do, em que resulta dos
processos de apreciacao e avaliacdo que interferem na interac¢ao entre individuo e stressores.
Por fim, pode ser definido como resultante de um desajuste (real ou percebido) entre as
exigéncias da situacio e os recursos do individuo para as enfrentar (Chambel, 2005). E nesta
fase que convém esclarecer alguns conceitos inerentes & literatura sobre stress. Assim, é
possivel definir stressores como factores e condi¢des que desencadeiam um estado de stress;
0 strain corresponde as respostas psicologicas, fisicas e/ou comportamentais do individuo
face aos stressores; correspondendo o stress as situagcGes mais gerais onde stressores e strain

estédo presentes (Chambel, 2005).

Serd adoptada a terceira definicdo, proposta por Lazarus (1966), em que 0 stress
resulta de uma percepcao do individuo. Este tem sempre uma resposta ao stress, resposta esta
gue é cognitiva, emocional, comportamental e fisica. Neste sentido, estas respostas estdo
directamente relacionadas com a capacidade do individuo lidar com a situacdo que se lhe
apresenta. Segundo Lazarus & Folkman (1984), a avaliagdo cognitiva que o individuo faz do
stressor esta relacionada com os recursos que possui para lidar com ele, as suas caracteristicas
(do stressor) e as caracteristicas do proprio individuo. A nogdo de interac¢do individuo-
ambiente é assim reforcada, contudo é interessante verificar que consoante o tipo de
colaborador, varia a andlise do stress laboral. Ou seja, 0s gestores tém tendéncia para enfatizar
factores individuais, enquanto o0s restantes colaboradores ddo énfase a caracteristicas
ambientais, quando se trata de stress no trabalho (Barley & Knight, 1992, citados por Kinman
& Jones, 2005).



E o conceito de percepcdo que remete para a ideia de que as respostas ao stress
espelham diferencas de personalidade, forca fisica ou saude (Cooper & Marshall, 1978,
citados por Kanji & Chopra, 2009). Tendo em conta as diferencas no que diz respeito as
respostas ao stress, Lazarus (2000, citado por Colligan & Higgins, 2005) refere a existéncia
de trés niveis de stress: agudo, episodico ou cronico. O stress agudo ocorre quando Sao
colocadas aos individuos novas exigéncias ou pressdes (como exigéncias de trabalho quase
irrealistas) e estas excedem a sua capacidade de adaptacdo. Os sintomas resultantes incluem
em termos emocionais, 0 aumento da ansiedade, frustracdo, etc; e em termos fisicos podem
ocorrer aumento da pressdo arterial, dores de cabeca, etc. O stress episodico corresponde
quase a uma sequéncia do stress agudo, mas é vivenciado com maior frequéncia e de forma
mais consistente. Os sintomas englobam agressividade, pouca tolerdncia, mas também
maiores riscos de doenca cardiaca, asma, etc. Por fim, o stress crénico caracteriza-se por uma
acumulacdo de stressores que persistem a longo prazo. Neste caso as repercussdes sao a nivel
familiar, doencas cronicas e, também, problemas de stress laboral (Colligan & Higgins,
2005).

Ao nivel da Psicologia das Organizagdes, temas como a satisfacdo e motivacdo sdo
bastante estudados, e € neste sentido que se comeca, em termos de literatura sobre o stress
laboral, a incluir o conceito de bem-estar no trabalho. A énfase neste conceito advém assim da
importancia dada cada vez mais a aspectos como a qualidade de vida no trabalho (Mohrman,
Ledford, Lawer & Mohrman, 1989, citados por Chambel, 2005). A importancia do estudo do
bem-estar de trabalhadores prende-se, tal como as questdes de stress profissional, com as
repercussdes que pode ter a diversos niveis. Segundo Danna & Griffin (1999), as experiéncias
dos individuos no trabalho (sejam fisicas, emocionais, mentais ou sociais) afectam-nos
enquanto agentes trabalhadores, sendo que sdo extrapoladas para a vida fora do trabalho, pois
estas duas esferas da vida relacionam-se mutuamente; por outro lado, o bem-estar de um
trabalhador além de ser importante para o proprio, também o é em relacdo aos outros
trabalhadores, isto €, aquando de situa¢Ges mais disfuncionais, pode ocorrer uma escalada de
fendmenos de agressdo, violéncia ou mobbing organizacional (O’Donovan, 1997, citado por
Danna & Griffin, 1999), bem como a deterioracdo das relagdes entre subordinados e chefias
(Danna & Griffin, 1999); por fim, o bem-estar dos trabalhadores também tem implicacéo ao
nivel organizacional, onde ressaltam questdes relacionadas com perdas de produtividade,

absentismo, etc., e os custos relacionados.



Fora do &mbito organizacional, o bem-estar psicolégico esta muito associado & nogao
de felicidade (2007, Wright, Bonett & Cropanzano), sendo que também em relacdo ao bem-
estar no trabalho, existem variadas definicdes e direccdes. A literatura sobre este tema tende a
debrucar-se sobre a perspectiva fisica (Cooper, Kirkaldy & Brown, 1994, citados por Danna
& Griffin, 1999), emocional, psicoldgica (Cartwright & Cooper, 1993, citados por Danna &
Griffin, 1999) e mental (Anderson & Grunet, 1997, citados por Danna & Griffin, 1999).

De um modo geral, o conceito de bem-estar relaciona-se com a avaliagdo positiva que
o individuo faz acerca da prépria vida (Meyers & Diener, 1995). Em termos organizacionais,
mais concretamente em relacdo a experiéncia laboral, de acordo com Wright (2005, citado por
Wright, Bonett & Cropanzano) o bem-estar psicoldgico reflecte a eficacia do funcionamento
psicoldgico do individuo, o que engloba assim os varios aspectos anteriormente referidos.

Inimeros autores consideram que o bem-estar psicolégico no trabalho abrange uma
série de aspectos, tais como bem-estar afectivo, satisfacdo no trabalho, competéncia,
autonomia, aspiracao, ansiedade, exaustdo e depressao (Vanhala & Tuoni, 2003). Seligman
(2002, citado por Diener & Seligman, 2004) designa bem-estar como a avalia¢do positiva que
a pessoa faz da sua vida, onde se incluem emogdes positivas, envolvimento, satisfacdo e

significado.

De acordo com Caetano & Silva (2010) o bem-estar pode ser dividido em dois
conceitos: bem-estar objectivo e bem-estar subjectivo. O bem-estar objectivo é relativo a
aspectos que permitem fazer diferenciacbes a nivel de sociedades, grupos ou individuos,
estando relacionado com pardmetros socioecondmicos. J& o bem-estar subjectivo, embora
ainda exista alguma incerteza acerca da sua conceptualizacdo e operacionalizacdo, assume-se
como uma avaliacdo cognitiva que se faz acerca da propria vida, funcionamento psicoldgico e
social (Caetano & Silva, 2010). De um modo geral, um individuo tera um elevado bem-estar
subjectivo se sentir mais emogdes positivas (do que negativas), realizar actividades que sejam
interessantes para ele e se estiver satisfeito com a sua vida. Ainda neste &mbito, outro
conceito que esta muito proximo (sendo sobreposto) do bem-estar subjectivo, € o bem-estar
psicolégico, que “diz respeito a eficacia geral do funcionamento psicologico do individuo nos
diversos contextos interpessoais, sociais ou organizacionais em que actua” (Caetano & Silva,

2010, pp. 7).

Aplicado ao trabalho, o bem-estar psicologico corresponde assim a experiéncia

emocional que decorre da experiéncia laboral, sendo que ao ser analisado o bem-estar
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psicologico no trabalho é necessario ter em conta uma série de factores, tais como 0s seus

antecedentes e consequéncias.

2.1 - Incidéncia/Prevaléncia de Stress Profissional e Bem-Estar Psicoldgico

O stress profissional € de facto um problema grave e que afecta a maioria dos paises.
Ja h& mais de vinte anos que o stress no trabalho foi considerado pelas Na¢Ges Unidas como a
epidemia do século XXI (1992, citado por Kanji & Chopra, 2009). De acordo com Kanji &
Chopra (2009), em resultado da grande crise econdmica mundial que ocorreu em 2008/2009,
existiu um aumento dos niveis de stress relacionado com o trabalho, bem como com o receio

de despedimentos.

De acordo com a European Agency for Safety and Health at Work (2010), em 2002 o
custo anual do stress profissional na Unido Europeia (a 15 paises) foi estimado em cerca de
vinte mil milhGes de euros. Quase um em cada quatro trabalhadores é afectado pelo stress,
sendo que existem estudos que fazem referéncia ao stress como responsavel por entre 50 a
60% dos dias de trabalho perdidos. O stress é apontado como o segundo problema de satde
relacionado com o trabalho que é mais notificado, afectando em 2005 cerca de 22% dos
trabalhadores da Europa (ao nivel dos 27 paises). E neste sentido que o nimero de pessoas
que sofrem de doencas relacionadas com o stress causado ou agravado pelo trabalho tende a

aumentar.

Nos paises europeus (Europa a 25 paises), em 2005, no que diz respeito a exigéncias
de trabalho quantitativas (tais como as horas e a intensidade do trabalho), é de referir que
menos pessoas (uma media de 14%) trabalharam menos horas do que em anos anteriores,
sendo que por outro lado, foram mais chamadas a trabalhar com maior intensidade e com

prazos mais apertados (European Agency for Safety and Health at Work, 2009).

Ainda ao nivel da Europa, € possivel fazer uma andlise da prevaléncia de stress em
determinados grupos. Assim, em estudos de 1995 a 2005, os individuos de todas as idades
referiram que o trabalho afectava a sua saude. Esta opinido era mais comum na faixa etaria
dos 45 aos 56 anos. Na maioria dos estados-membros, os maiores niveis de stress foram
indicados numa idade média, sendo menor nos individuos mais novos e mais velhos. Em
termos de genero, o estudo de 2005 revelou que o stress era mais prevalente entre homens

(23%) em comparagdo com as mulheres (20%). Relativamente ao sector e ocupagdo, no
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mesmo ano a vivéncia de stress foi mais comum nos sectores da educacdo e salde,
agricultura, caca, silvicultura e pesca. E de referir ainda que uma das consequéncias do stress,
a irritabilidade, foi identificada na educacéo e saude, transportes e comunicacgdes, bem como
na area de hotelaria e restauracdo. Em relacdo a situacdo de emprego, os indices de bem-estar
sdo inferiores nos trabalhadores independentes, onde 41% refere que o trabalho tem um
impacto negativo na sua salde e 25% sofre de stress ao fazer o seu trabalho. O tipo de
contrato de trabalho também conduz a algumas diferencas no que diz respeito aos niveis de
stress. Entre os contratos sem termo, a termo, temporarios e de aprendizagem, sdo 0S
trabalhadores com contrato de trabalho permanente que apresentam maiores niveis de stress
(European Agency for Safety and Health at Work, 2009).

Inimeras pesquisas concluem que os ambientes de trabalho estdo cada vez mais
stressantes, pelo que a proporcao de trabalhadores com doencas relacionadas com o stress esta
a aumentar (Jones & Hodgson, 19998, citados por Kinman & Jones, 2005). As consequéncias
do stress profissional relacionam-se com o individuo em todas as areas da sua vida, logo, as
organizages também sofrem com a existéncia deste fendmeno. Estima-se que os problemas
relacionados com o stress no trabalho custam as organizag@es quase 10% do seu rendimento
(Dyck, 2001).

Ao nivel do individuo a situacdo de stress, pela negativa, afecta a sua saude sendo que
é importante sublinhar que este conceito de salde deve ser encarado tal como foi definido
pela Organizacdo Mundial de Saude (1948, citado por Weiss, 1990): uma condicdo de bem-
estar fisico, mental e social, e nio apenas a auséncia de doenca. E neste sentido que sio
possiveis de identificar consequéncias individuais, mas também organizacionais, uma vez que
0 ser humano tem no seu trabalho uma esfera importante da sua vida. Quando se fala em
problemas fisicos, muitas vezes as perturbacdes que existem sdo desenvolvidas devido a
situacBes de stress, mas também podem ja existir e serem agravadas perante a situacdo

stressante (Cardoso, s/d, citado por Ramos, 2001).

Assim, de acordo com Ramos (2001), em termos individuais é possivel referir que as
situagdes de stress conduzem frequentemente ao consumo de tabaco, alcool e drogas ilegais,
sendo o resultado destes comportamentos prejudiciais para o individuo. Existem também
perturbacdes gastrointestinais (uma das primeiras queixas fisicas perante uma situacdo de
stress); problemas cardiovasculares, que sdo a primeira causa de morte nos paises

industrializados, sendo que existe uma relacdo causal entre “stresse no trabalho e doengas



cardiovasculares, independentemente do tipo de trabalho (fabrica ou escritério) e do sexo dos
individuos” (Schnall et al, 1994, citados por Ramos, 2001, pp156). O aparecimento e/ou
evolucdo do cancro também esta associado ao stress. Sdo tambem referenciadas como graves
consequéncias individuais do stress, a depressdo, ansiedade, perturbacdes sexuais, do sono e
da memoria, bem como a situacdo de burnout, onde existe uma forte fadiga fisica e emocional
perante momentos de stress profissional, pois o individuo esta perante exigéncias extremas,
tem as suas expectativas no sentido de Ihes responder, mas ndo possui 0s recursos para tal
(Ramos, 2001). E importante referir que a morte é um caso extremo, ndo sendo uma
consequéncia directa do stress, contudo pode ocorrer no seguimento de outros problemas de

saude relacionados com o stress.

Furnham (1997, citado por Kinman & Jones, 2005) verificou que os individuos
tendem a dar mais importancia as consequéncias a nivel organizacional do stress ocupacional
(como a menor produtividade) do que as tens6es psicoldgicas resultantes. Cerca de um quatro
dos individuos inquiridos referiram o absentismo como causa provavel do stress ocupacional,

sendo que 50% enfatizou 0 seu impacto no desempenho.

Além da salde fisica e mental do individuo, importa compreender quais as
consequéncias do stress para as organizacOes, isto é, de que modo este fendmeno pode
comprometer a sua saude organizacional. Contudo, é importante ndo esquecer que quer
consequéncias individuais, quer organizacionais também tém uma influéncia matua (Danna &
Griffin, 1999). De acordo com Quick et al (1997, citados por Ramos, 2001) a salde
organizacional reflecte o processo continuo de adaptagdes e mudancas que tém como
objectivo assegurar o pleno funcionamento das organizacGes. Assim, para manter uma boa
salde as organizacGes devem ser capazes de lidar com as mudancas e alteracfes que ocorrem
no seu meio. Por outro lado, como um dos componentes que é essencial ao funcionamento das
organizacOes sdo as pessoas, existindo uma relacdo de interdependéncia entre individuo e
organizacdo, se este desenvolver stress, tendo a sua capacidade de trabalho diminuida, esta
situagdo terd implicacdo nos resultados organizacionais (essencialmente em termos

economicos).

Existem consequéncias que podem ser consideradas directas e indirectas, consoante o
seu impacto. Entre as directas, o absentismo leva a custos para a organizacdo, pois existe
trabalho que néo ¢é feito, é necessario contratar alguém para fazer esse trabalho, bem como

que é uma situacdo que cria algum mal-estar nos outros colaboradores. Segundo Schabracq et



al (1996, citados por Geurts & Grundemann, 1999) o stress no trabalho é responsavel por
cerca de metade do absentismo na Europa. A existéncia de turnover é uma consequéncia, pois
acarreta custos variados (recrutamento e selec¢éo, formacao, etc.), sendo estimado que o0 custo
de substituir uma pessoa ronda cinco vezes o seu salario. Uma diminui¢do no desempenho
dos individuos torna-se um custo para a organizacdo, pois 0 seu rendimento global vé-se
diminuido, bem como a sua eficiéncia, eficacia e produtividade. Os acidentes de trabalho
resultam muitas vezes de situacfes de stress implicando custos em termos de produtividade
perdida (além da saude do trabalhador). Os custos com a saude e as indemnizacGes que por
vezes sdo pedidas na sequéncia de problemas inerentes a stress profissional correspondem a
outras consequéncias. Hoje em dia ainda é dificil quantificar quais os custos de saulde
relacionados directamente com o stress no trabalho; por sua vez, as indemnizagdes
decorrentes de situagdes stressantes no trabalho ainda ndo correspondem a uma actuacdo com

grande expressdo na Europa (Ramos, 2001).

As consequéncias do stress consideradas indirectas correspondem a situacdes
relacionadas com dindmicas importantes ao nivel do funcionamento das organizagdes. Stress
no trabalho faz com que os individuos estejam menos motivados e satisfeitos, fazendo com
gue a organizacao perca a vitalidade de que necessita para vencer no mercado. Individuos sob
stress tendem a afastar-se dos outros, sendo que a comunicacdo falha dentro da organizacao, o
que faz com a informacdo necessaria nao circule como o esperado. Neste sentido também
ocorre a deterioragdo das relagdes interpessoais, podendo chegar-se a situacdes conflituosas
dificeis de gerir. Outro custo indirecto para as organizacdes onde o stress impera, corresponde
aos erros de tomada de decisdes que decorrem desta situacdo e que conduzem a perdas de
produtividade. Todos estes custos fazem com que 0 sucesso da organizacao esteja em causa,
sendo que esta acaba por perder muitas oportunidades na sua envolvente, pelo facto de

possuir um ambiente de trabalho que propicie trabalhadores stressados.

2.2 - Variaveis Envolvidas

Aquando das investigagOes iniciais no ambito do stress profissional e bem-estar
psicolégico, analisava-se sobretudo os efeitos do trabalho sobre o bem-estar fisico e
psicolégico dos trabalhadores. SO mais tarde é que surgiu o interesse em estudar 0s
factores/variaveis organizacionais que podiam ter influéncia na saude dos trabalhadores
(Warr, 2007).



Diversos autores relacionam o stress com varias caracteristicas do trabalho. O stress
tem sido associado a condi¢fes de trabalho, & natureza do trabalho, bem como a capacidade
de resposta do individuo (Kanji & Chopra, 2009). Pollock (1988) mostrou nos seus estudos
que o trabalho é considerado uma fonte de stress, sendo que em alguns sectores de actividade
existe uma maior preocupacdo para as doengas resultantes da vivéncia de stress. Macklem
(2005, citado por Colligan & Higgins, 2005), refere a existéncia dos chamados ambientes de
trabalho toxicos, que sdo caracterizados por exigéncias exageradas, pressao extrema e uma
enorme desumanidade. Nestes ambientes, os individuos estdo constantemente com medo,
angustiados, e com elevados niveis de ansiedade, apresentando também niveis bastante altos

de stress.

Existem inimeras varidveis envolvidas quando se fala em stress profissional e bem-
estar psicoldgico, sendo possivel a distincdo entre varidveis individuais e organizacionais.
Kahn & Byosiere (1992, citados por Cunha et al, 2006) identificam como causas
organizacionais para o0 stress ocupacional as caracteristicas do papel, a lideranca, as relacdes
de trabalho, a estrutura e clima organizacionais, as condic¢des fisicas e as injusticas. Como
causas extraorganizacionais, indicam as circunstancias da vida a nivel individual, familiar e
social. Outros autores (Caetano & Silva, 2010) identificam como fontes de stress condicdes
objectivas e ritmos de trabalho, ambiguidade e conflito de papéis, politicas e préaticas de
gestdo de recursos humanos, ciclos de trabalho temporais, relacGes interpessoais e de
lideranca inadequadas, conteldo do trabalho e falta de controlo sobre o trabalho que se

realiza.

No que diz respeito aos preditores do bem-estar no trabalho, muitos deles sdo os
mesmos quando se fala em stress profissional. Deste modo, e segundo Caetano & Silva
(2010), sdo preditores individuais para o bem-estar, factores socio-demograficos, a
personalidade, bem como as competéncias do individuo; sendo preditores organizacionais
também as condicBes de emprego, as condicdes fisicas, as caracteristicas do trabalho, o clima
e cultura organizacionais e as praticas de gestdo. Por seu lado, Danna & Griffin (1999) numa
revisao acerca do conceito de bem-estar consideram que os antecedentes do bem-estar sdo

relativos ao ambiente de trabalho, a tracos de personalidade e ao proprio stress ocupacional.

Existem numerosas investigagdes que identificam duas grandes varidveis do ambiente
de trabalho com grande implicacdo na salde e bem-estar dos individuos. Séo elas as

exigéncias laborais, caracteristicas de um trabalho que exigem um esforco emocional,
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cognitivo e/ou fisico e que pode ter consequéncias positivas ou negativas (Jones & Fletcher,
1996, citados por Van de Ven et al, 2008), e os recursos de trabalho, isto €, aspectos que
podem reduzir as exigéncias laborais, ajudar na realizacdo de objectivos, ou mesmo estimular
o desenvolvimento (Schaufeli & Bakker, 2004). Segundo a European Agency for Safety and
Health at Work (2009), as exigéncias do trabalho s&o consideradas como uma importante
fonte de stress (quanto menos horas de trabalho, menores os niveis de stress; ao contrério,
qguanto maior a intensidade do trabalho, maiores os niveis de stress). Grandes exigéncias
laborais conduzem a experiencias de stress a curto prazo, diminuem o bem-estar a longo
prazo, conduzindo a altos custos em termos de cuidados de salde (Sonnentag, Mojza &
Binnewies, 2010)

E importante ter em conta que as associagdes entre antecedentes e consequéncias tém
de ser contextualizados, pois podem ocorrer moderacfes de variaveis como 0s recursos do
individuo e os recursos da organizacdo (Caetano & Silva, 2010). Cunha et al (2006) agrupam
também variaveis que interferem na relacdo entre stressores e sintomas de strain,
considerando-as como moderadoras desta relagdo. Em termos individuais referem a
personalidade Tipo A, o locus de controlo, a afectividade negativa, a auto-estima e o estilo de
coping. As variaveis situacionais sdo o apoio social, a compreensdo e controlo. Também
Harrison (1978) considerou o apoio social como moderador e amortizador das experiéncias de
stress. Outros estudos consideraram que 0 apoio dos supervisores para com trabalhadores em
situacoes de stress, reduzia ou atenuava 0S consequentes efeitos da situacdo stressante
(Vanhala & Tuomi, 2003).

2.3 - Coesdo Grupal Percebida

Todos os individuos no seu local de trabalho interagem mais ou menos uns com 0s
outros, sendo que actualmente cada vez existe menos trabalho isolado. E neste sentido que as
investigacGes em coesdo grupal tém interesse, de modo a compreender as dindmicas que
podem ocorrer entre elementos de um grupo, bem como as repercussdes de tais dindmicas. De
acordo com Cutrona (1990, citado por Gongalves, 2006, pp. 30) “o grupo podera fornecer
apoio social ajudando os individuos a lidar com as exigéncias e circunstancias da vida através

da ajuda material, informagao, conselhos e orientagdo”.
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Neste trabalho vai ser analisada a coesdo grupal percebida, isto &, a percepcao de cada
individuo em relagdo a coeséo do seu grupo de trabalho. Em termos de nivel de anélise, Cota
et al (1995, citados por Casey-Campbell & Martens, 2009) defende que este deve apenas
corresponder as areas especificas de investigacdo, pelo que este trabalho se centrard assim no

nivel individual.

Festinger (1950, citado por Casey-Campbell & Martens, 2009) definiu coesdo como o
conjunto de forgas que age sobre os individuos para que permanegam no grupo. A coesdo é
geralmente descrita como uma dindmica que reflecte as inclinagbes dos membros do grupo
para ficarem juntos e unidos de modo a concretizar metas e objectivos em conjunto (Carron,
1982, citado por Casey-Campbell & Martens, 2009). Nas suas pesquisas, Catwright (1968,
citado por Casey-Campbell & Martens, 2009) verificou que a intencdo de permanecer dentro
do grupo era um forte preditor de coesdo. Por sua vez, Hogg (1992, citado por Casey-
Campbell & Martens, 2009) verificou que a identificacdo do individuo com o grupo também

era um factor importante ao nivel da coesao.

Muitas vezes nas definicdes de coesdo, coexistem antecedentes e consequéncias, tal é
a complexidade do conceito. Brawley & Carron (2000, citados por Casey-Campbell &
Martens, 2009) ao definir coesdo incluem duas vertentes: percepc¢do do individuo sobre o que
0 grupo acredita em relacdo a proximidade e unido em todo o grupo, e por outro lado, as
motivaces pessoais do individuo para permanecer no grupo. Carless & De Paola (2000)
fazem referéncia ao modelo de trés factores em relacdo a coesdo: coesdo de tarefa, coesdo
social e atraccdo individual. Estes resultados, entre outros, conduzem a nocdo da coesao

grupal como constructo multidimensional — tal como vai ser tratada neste trabalho.

As consequéncias da coesdo de grupo sdo varias, sendo essencialmente descritas ao
nivel organizacional. A coesdo é associada positivamente a comportamentos de cidadania
organizacional (Kidwell et al, 1997); negativamente com a tensdo relacionada com o trabalho
(Seashore, 1954, citado por Casey-Campbell & Martens, 2009); sendo também associada
negativamente com 0s comportamentos de absentismo (Mikalachi, 1969, citado por Casey-
Campbell & Martens, 2009). Catwright (1968, citado por Casey-Campbell & Martens, 2009)
verificou também que uma forte coesdo conduz a uma melhor comunicagdo entre 0s
membros, o que melhora a participacdo, bem como uma melhor aceitacdo de tarefas e papéis.
Por sua vez, Spink & Carron (1994) concluiram que individuos que apresentam baixos niveis

de coesdo percebida tém tendéncia para deixar o grupo em trés semanas. McGrath (1984,
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citado por Sanchez & Yurrebaso, 2009) demonstrou que grupos coesos tém maior satisfacdo
pessoal e com o trabalho. A coesdo grupal estd também relacionada positivamente com a
satisfacdo pessoal (Chang & Bordia, 2001, citados por Lahiguera et al, 2009) e com o bem-
estar (Gongalves, 2006). Alguns estudos indicam a existéncia de uma relacdo inversa entre
stress laboral e coesdo de grupo (Keller, 2001), sendo que varias investigacdes na area
indicam que os individuos lidam mais eficazmente com o stress quando estdo inseridos em

grupos coesos (Gongalves, 2006).

Segundo Casey-Campbell & Martens (2009) a coesdo é analisada na maioria dos
estudos estando numa relacdo directa com outras variaveis, sendo que existem poucos estudos
acerca do papel desta varidvel como moderadora. Neste sentido, Zaccaro (1991, citado por
Casey-Campbell & Martens, 2009) afirmou que a perspectiva multidimensional da coeséo
auxilia no tratamento desta variavel como moderadora, embora admita que ainda é precisa

mais investigacao.

De acordo com Rodrigues (2006, citado por Gongalves, 2006) um grupo coeso auxilia
na adaptagdo do individuo, possuindo muitas “vantagens”, tais como fornecer apoio a varios
niveis (emocional, instrumental, etc.), potenciar a auto-estima do individuo, fornecer apoio
mutuo, bem como num grupo coeso todos experienciam as mesmas situacdes, pelo que cada

um as compreende melhor.

3 - Sector Hoteleiro

O sector hoteleiro, devido a toda a sua dindmica decorrente de picos de trabalho, é
caracterizado por configuracdes de trabalho, bem como estabelecimento de relacbes bastante
flexiveis. Por outro lado, interessa compreender que devido a alta concorréncia, a crescente
baixa de precos, o sector hoteleiro tem como objectivo prestar um servico, pelo que se reveste
de algumas exigéncias particulares. Este € um sector onde se salienta a importancia da
qualidade dos varios colaboradores, pois a sua grande maioria esta em permanente contacto
directo com os clientes, pelo que questfes de stress e bem-estar, e mais concretamente as suas
repercussoes, sdo questdes que devem ser analisadas e trabalhadas pela Gestdo de Recursos

Humanos dos varios grupos hoteleiros.

De acordo com a European Agency for Safety and Health at Work (2010) a hotelaria e

restauracao foi dos sectores com um crescimento mais rapido na Europa, sendo que em 2005
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estavam empregadas mais de 7,8 milhdes de pessoas (Eurostat, 2005, citado pela European
Agency for Safety and Health at Work, 2010).

Existem diversos riscos inerentes a esta actividade, relacionados quer com a
organizacdo do trabalho, quer com as exigéncias a nivel fisico e psicoldgico. Assim, 0s
trabalhadores deste sector trabalham muitas vezes sem grande controlo sob as tarefas, com
solicitacGes contraditorias, fala de apoio por parte de colegas e/ou supervisores, trabalham
longos periodos de tempo, com horarios desregulados, bem como tém muitas vezes de lidar
com clientes “mais dificeis” (European Agency for Safety and Health at Work, 2010). Ainda
segundo esta Agéncia (2008) todos estas condi¢cBes conduzem a um aumento de stress por

parte dos trabalhadores.

Este sector apresenta algumas caracteristicas particulares. Em termos de idade dos
trabalhadores, o sector hoteleiro é o que apresenta uma maior percentagem de trabalhadores
jovens, sendo que 48% dos trabalhadores tém menos de 35 anos, ao contrario de 35% para 0s
restantes servicos, segundo as Estatisticas da Unido Europeia a 25 paises (Eurostat, 2005,
citado por European Agency for Safety and Health at Work, 2008). Relativamente ao género
predominante, 54% da forca de trabalho do sector hoteleiro corresponde ao género feminino.
Com excepcéo de paises como a Dinamarca, Alemanha, Irlanda, Holanda, Finlandia, Suécia e
Reino Unido, o sector de hotelaria € o que tem mais horas de trabalho, sendo que também é o
gue esta mais dependente do turismo, logo, 0s niveis de emprego tendem a ser sazonais.
Executivos e gestores correspondem a uma pequena proporcdo de empregados, sendo a sua
grande maioria trabalhadores com baixas qualificacdes (European Agency for Safety and
Health at Work, 2008).

Num estudo realizado por Martins & Machado (2005) acerca da Gestdo de Recursos
Humanos no sector hoteleiro, os autores concluem que as areas que sao mais referenciadas no
sentido de terem impacto na motivacdo dos trabalhadores sdo as remunerac@es, a seguranca
no emprego, bem como a melhoria do ambiente de trabalho. Estas séo areas, tal como ja foi
referenciado anteriormente, que tem também um enorme impacto no bem-estar dos

trabalhadores.
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4 - Modelo Teodrico

O presente trabalho tera como base tedrica 0 Modelo Transaccional de Lazarus &
Folkman (1984) pelo facto de ser undnime a sua contribuicdo para a teméatica da saude e em
particular do stress ocupacional. Os autores contribuiram para que o stress fosse analisado no
contexto da relacdo entre a pessoa e 0 ambiente, entidades que se influenciam mutuamente. O
stress resulta do equilibrio entre as exigéncias do meio e a capacidade do individuo para lhes
responder.

E este novo modelo de stress que coloca a énfase no estudo das condicBes que
favorecem o aparecimento de stress, bem como o modo como o individuo as avalia. Assim

surgem as no¢oes de avaliacdo cognitiva e coping (estratégias para lidar com as exigéncias).

A avaliacdo cognitiva engloba todas as andalises automaticas que o individuo faz
guando em interac¢do com o seu ambiente, pois a forma como o stress é percepcionado € o
que determina as respostas, as emocdes, bem como os esforgos realizados. A percepgéo de
stress ocorre através de trés momentos-chave: avaliacdo primaria, secundaria e re-avaliagdo.
Aguando da avaliacdo primaria, o individuo analisa o significado das suas interac¢des com o
meio, reconhecendo as exigéncias inerentes. De seguida, avalia 0s recursos de que dispde para
fazer face a tais exigéncias. Por fim, consoante as accOes reciprocas com o ambiente, 0
individuo refaz as suas proprias avaliacbes. As avaliagdes das relagdes individuo-meio sdo
influenciadas por caracteristicas pessoais (motivagdo, crencas, recursos pessoais de coping,
etc.), mas também por variaveis do meio (caracteristicas do perigo, existéncia de recursos de
apoio social, etc.). Estas avaliacfes levam a varios tipos de resposta por parte do individuo:

respostas fisioldgicas, cognitivas, comportamentais e/ou emocionais.

No que diz respeito aos mecanismos de coping, estes correspondem a esforgos do
individuo para lidar com as exigéncias do meio, sendo que sdo estas estratégias que vao
alterar as relagfes com o ambiente e modificam a forma como as mesmas sdo interpretadas.
Existem dois tipos de mecanismos de coping: centrados na resolucdo de problemas e
centrados na regulacdo emocional. Os primeiros dizem respeito a um conjunto de acc¢des por
parte do individuo de modo a reduzir ou eliminar a ameaga a que esta sujeito, onde se focaliza
em accles alternativas, tendo em conta o custo-beneficio; os segundos, correspondem a
acgdes mais emocionais quando o individuo avalia a situagdo e conclui que nada ha a fazer

para a alterar.
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Assim, de um modo geral, este modelo enfatiza a relacdo dindmica entre individuo e
meio relativamente a situacdo de stress, onde o individuo tem a possibilidade de agir
avaliando a situacdo em questdo, avaliando os recursos de que dispde para lhe fazer face, e

resolver as situacdes que Ihe causam stress, regulando as suas proprias reac¢oes.

5 - Modelo Empirico

Tendo em conta a literatura analisada, este trabalho prop&e-se a analisar os efeitos das
exigéncias laborais, na percepcao de stress profissional e bem-estar psicologico. Do mesmo
modo, e tendo em conta o0s estudos analisados, pretende verificar o papel
moderador/amortizador da coesdo grupal percebida na relacéo entre as exigéncias laborais e a

percepcao de stress profissional e bem-estar psicoldgico.

.. Variaveis Dependentes
Variavel Independente P

Stress Profissional Percebido
Exigéncias Laborais >

Bem-Estar Psicolégico

Variavel Moderadora

Coesdo Grupal Percebida

Pretende-se testar as seguintes hipdteses:

H1: As exigéncias laborais estdo positivamente correlacionadas com o stress

profissional percebido.

H2: As exigéncias laborais estdo negativamente correlacionadas com o bem-estar

psicologico.

H3: A coesdo grupal percebida esta negativamente correlacionada com o stress

profissional percebido.
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H4: a coesdo grupal percebida estd positivamente correlacionada com o bem-estar

psicologico.
H5: A incidéncia de stress profissional percebido varia consoante o género.
H6: A incidéncia de bem-estar psicoldgico varia consoante o género.
H7: A incidéncia de stress profissional percebido varia consoante a idade.
H8: A incidéncia de bem-estar psicoldgico varia consoante a idade.
H9. A incidéncia de stress profissional percebido varia consoante o cargo ocupado.
H10. A incidéncia de bem-estar psicolégico varia consoante o cargo ocupado.

H11l. A incidéncia de stress profissional percebido varia consoante o tempo na

empresa.
H12. A incidéncia de bem-estar psicolégico varia consoante 0 tempo na empresa.

H13: A relacdo entre as exigéncias laborais e o stress profissional percebido é
moderada pela coesdo grupal percebida (a relagdo serd mais fraca em individuos que
percepcionem 0 seu grupo de trabalho como muito coeso, do que em individuos que

percepcionem o seu grupo de trabalho como pouco coeso).

H14: A relacdo entre as exigéncias laborais e 0 bem-estar psicoldgico € moderada pela
coesdo grupal percebida (a relacdo serd mais fraca em individuos que percepcionem o seu
grupo de trabalho como muito coeso, do que em individuos que percepcionem o seu grupo de

trabalho como pouco coeso).
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6 - Método

6.1 - Procedimento

Para a realizacdo do presente estudo foi contactado o Director de Recursos Humanos
de um Grupo Hoteleiro a fim de obter resposta positiva a aplicacdo do questionario aos varios
colaboradores. Apds a apresentacéo dos objectivos do trabalho, bem como do questionario em
questdo, o pedido foi aprovado tendo ficado acordado que no final da investigacdo seria feito
um relatério dos resultados obtidos, pois este tema também era do interesse dos Recursos

Humanos do Grupo.

A escolha de um grupo do sector hoteleiro foi aleatdria, contudo, ap6s alguma revisdo
de literatura verificou-se a importancia de estudar questdes de stress e bem-estar neste sector,
pois engloba muitas actividades sujeitas a varios tipos de exigéncias, como alteracdes de

horéarios, grande competitividade entre concorrentes, etc.

Numa primeira fase o questionario foi transformado em formato electrénico, com o
recurso a uma ferramenta denominada “Inquéritos ISCTE”, sendo depois enviado o respectivo
link e apresentacdo do estudo para 0s responsaveis de recursos humanos do grupo, que por sua
vez o fizeram circular por todos os colaboradores. Ap6s algum tempo, sendo as respostas
recebidas por esta via insuficientes, passou-se para uma entrega presencial dos questionarios

em diversos hotéis da zona centro do pais.

6.2 - Amostra

Tal como referido, o estudo foi realizado num grupo do sector da hotelaria, que
corresponde a um grupo internacional lider de mercado na Europa e que estd fortemente

implantado em Portugal.

O grupo apresenta uma cultura baseada na preocupagdo com as pessoas, 0 respeito
pelas diferengas de cada um, bem como o compromisso para o mais elevado desempenho,
onde valores como a inovagdo, conquista, verdade, respeito e confianca sdo pilares

fundamentais.
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A amostra foi constituida por 158 participantes, com variadas profisses, sendo que
53.5% sdo do género feminino e 45,9% do género masculino. Em termos de idade, a maioria
(52,2%) apresenta idades compreendidas entre os 25 e 0s 35 anos. A maioria dos participantes
é solteiro (39,9%) e casado (41,5%). As habilitaces literarias mais frequentes na amostra sao
entre 0 10° e 0 12° anos (40,9%) e o bacharelato/licenciatura (39,0%). A grande maioria dos
participantes estd hd mais de 1 ano na empresa (91.1%), sendo que em termos de relacéo
contratual 37,7% apresenta um contrato a tempo indeterminado. Desta amostra, 48
participantes pertencem a Sede da empresa (trabalho mais “administrativo™), sendo a maior
percentagem os individuos que pertencem a Direc¢cdo Comercial/Marketing/E-Commerce
(8,2%) e a Direccdo Geral (6,9%). Os restantes 110 participantes sdo considerados
trabalhadores mais “operacionais”, onde 32,1% pertence a Recepcao, 20,1% a Direcgdo e
15,7% aos Restaurantes dos varios hotéis. Por fim é de referir que 27% dos participantes
correspondem a chefias e 68,6% a colaboradores. Esta descri¢do pode ser melhor visualizada

com recurso a tabela 1.
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TABELA 1.
Descrigdo dos Participantes

N %
Género
Feminino 85 535
Masculino 73 459
Idade
Menos 25 anos 10 6,3
Entre 25 e 35 anos 83 52,2
Entre 36 e 45 anos 45 28,3
Mais 45 anos 19 119
Estado Civil
Solteiro(a) 63 39,9
Casado(a) 66 415
Divorciado(a) 7 4.4
Vilvo(a) 1 0,6
Vive com companheiro 21 13,2
HabilitacGes Literarias
Menos 9°Ano 9 57
9°Ano 18 11,3
Entre 10° e 12° Anos 65 409
Bacharelato/Licenciatura 62 39,0
Mestrado/Doutoramento 4 2,5
Tempo na Empresa
Menos de 1lano 13 8,2
De 1 a5 anos 50 314
De 6 a 10 anos 45 28,3
Mais de 11 anos 50 314
Area de Trabalho — Sede
Direccéo Financeira 1 0,6
Direcgdo de Recursos Humanos 3 1,9
Direcgdo Comercial/Marketing/E-Commerce 13 8,2
Direcgdo Geral 11 6,9
Servigo Qualidade & Ambiente 4 2,5
Revenue Management 3 1,9
Direcgdo Compras 5 31
Direccéo Informética 2 1,3
Juridico 1 0,6
) Direc¢do Manutengdo 5 3,1
Area de Trabalho — Hotéis
Direccdo 32 201
Recepcdo 51 321
Andares 5 3,1
Restaurante 25 15,7
Cozinha/Copa 5 3,1
Manutencéo 6 3,8
Comercial/Reservas 13 8,2
Relagdo Contratual
Contrato a Termo Certo 49 30,8
Contrato a Termo Incerto 29 18,2
Contrato de Tempo Indeterminado 60 37,7
Outro 13 8,2
Cargo
Chefia 43 27,0
Colaborador 109 68,6
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6.3 - Instrumentos e VVariaveis

Os dados analisados no presente trabalho foram recolhidos através de metodologia
quantitativa, com base num questionario (Anexo A) constituido por quatro partes. A primeira
parte é relativa a caracterizacdo do trabalho, a segunda a questGes de saude, a terceira a

caracterizacdo do grupo de trabalho, e a quarta é referente aos dados pessoais e profissionais.

E importante referir que tendo em conta o tamanho da amostra utilizada, bem como os
elevados valores de Alpha de Cronbach obtidos, foi seguida a estrutura factorial original dos

autores.

6.3.1 - Exigéncias Laborais

A avaliacdo das exigéncias laborais foi feita através da aplicacdo de uma escala de
Morin (2000), onde é pedido aos participantes que déem a sua opinido acerca de um grupo de
28 afirmacdes, com uma escala de resposta de 5 pontos (1 — “Nunca”, 2 — “Quase Nunca”, 3 —
“Ocasionalmente”, 4 — “Quase Sempre”, 5 — “Sempre”). Esta escala avalia cinco dimensdes
das exigéncias laborais, sendo elas de tempo, cognitivas, emocionais, fisicas e
organizacionais. Nesta escala apenas foi recodificado um item (n° 24), sendo invertida a
escala de resposta. Como exemplo de um exemplo de item tem-se: “Solicitam-lhe muito

durante o seu trabalho.”.

Foram obtidos os valores de Alpha de Cronbach ao nivel das cinco dimensdes da
escala, sendo que serdo apenas referidos os valores superiores a 0,70. Assim, a dimensdo
tempo apresentou um valor de consisténcia interna de 0,90; a dimenséo cognitiva de 0,75; e a
dimenséo fisica de 0,80, sendo estes valores bons indicadores de consisténcia interna.

6.3.2 - Bem-estar psicologico

A avaliagdo do bem-estar psicoldgico foi realizada atraves da aplicacdo de uma
medida de Warr (1990), onde se questiona a existéncia de alguns sentimentos experimentados
pelos individuos no local de trabalho. O questionario é composto por 12 itens respondidos
numa escala de 6 pontos (1 — “Nunca”, 2 — “Raramente”, 3 — “Por algum tempo”, 4 — “Grande

parte do tempo”, 5 — “Quase todo o tempo”, 6 — “Todo o tempo”). Foram recodificados seis
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itens (N% 1, 2, 3, 7, 8 e 9), sendo a escala de resposta invertida. Um exemplo de item:
“Pensando nas tultimas semanas, em que medida o seu trabalho o/a fez sentir-se

deprimido(a)?”.

A escala apresenta um Optimo valor de consisténcia interna, pois o Alpha de Cronbach
foi de 0,91.

6.3.3 - Stress profissional percebido

A avaliacdo do stress profissional percebido foi realizada com base na aplicacdo da
Perceived Stress Scale, desenvolvida por Cohem, Kamarck & Mermelstein (1983), onde se
pede aos individuos que analisem 0s seus sentimentos e pensamentos relativos a actividade
profissional. E composta por 14 itens, com uma escala de resposta de 5 pontos: 1 — “Nunca”,
2 — “Quase Nunca”, 3 — “As Vezes”, 4 — “Frequentemente”, 5 — “Muito Frequentemente”,
sendo exemplo de um item “No ultimo més, com que frequéncia constatou que ndo conseguia
lidar com todas as coisas que tinha de fazer no trabalho?”. Também nesta escala foram
recodificados itens, tenho sido invertida a escala de resposta a seis itens (n° 5, 6, 7, 9, 10 e
13). Esta escala apresenta um Alpha de Cronbach de 0,82, o que também é um bom indicador

de consisténcia interna.

6.3.4 - Coesdo grupal percebida

A coesdo grupal percebida foi avaliada através do Dutch Deployability of Team
Questionnaire (PIT) desenvolvido por Podsakoff e MacKenzie (1994), através do qual é
pedido aos participantes para pensarem no seu grupo de trabalho. A escala é constituida por
20 itens, sendo 10 referentes a coesdo horizontal (entre individuos do mesmo nivel
hierarquico) e outros 10 referentes a coesdo vertical (entre colaborador e superior
hierdrquico). A escala de resposta é de 5 pontos: 1 — “Discordo Totalmente”, 2 — “Discordo”,
3 — “Nao Concordo Nem Discordo”, 4 — Concordo e 5 — Concordo Totalmente”. Como
exemplo de item tem-se: “Gosto de dar o melhor pelo meu grupo de trabalho”, para a coesdo

grupal horizontal e “A chefia socializa/convive connosco”, para a coesao grupal vertical.

O Alpha de Cronbach foi obtido para a escala global, sendo o seu valor de 0,90, logo

apresenta uma boa consisténcia interna.
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7 - Resultados

Relativamente aos resultados obtidos, estes serdo apresentados pela seguinte ordem:
em primeiro serdo analisadas as estatisticas descritivas e as correlagdes das varias varidveis
em estudo; de seguida sdo analisadas quais as variaveis que mais predizem o bem-estar
psicoldgico e o stress profissional percebido; sera verificado se existem diferencgas ao nivel do
bem-estar psicologico e stress profissional percebido, relativamente a algumas variaveis
sociodemogréficas (género, idade, cargo e tempo na empresa); sendo por fim analisado o

efeito de moderacéo da coesédo grupal percebida.

Estatisticas Descritivas e Correlagbes das Variaveis em estudo

Através das tabelas 2 e 3 € possivel analisar as estatisticas descritivas, bem como as

correlacdes entre as variaveis em estudo.

Ao nivel da tabela 3, verifica-se que as trés dimensdes das exigéncias laborais (tempo,

cognitiva e fisica) estdo associadas entre si positiva e significativamente.

As associagfes que ndo sdo significativas sdo as entre a dimensdo tempo das
exigéncias laborais e a coesdo grupal percebida; a dimensdo cognitiva das exigéncias laborais
e a coesdo grupal percebida, o bem-estar psicoldgico, e o stress profissional percebido; e a
dimensdo fisica das exigéncias laborais e a coesdo grupal percebida, o bem-estar psicolégico e

o stress profissional percebido.

A coesdo grupal percebida esta associada positiva e significativamente com o bem-
estar psicoldgico e negativa e significativamente com o stress profissional percebido. O bem-
estar psicoldgico esta associado negativa e significativamente com o stress profissional

percebido.
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TABELA 2.

Estatisticas Descritivas

Min. Max. M DP

Exigéncias Laborais — Tempo 1,00 4,67 2,91 0,73

Exigéncias Laborais — Cognitiva 1,00 5,00 3,86 0,59

Exigéncias Laborais — Fisica 1,00 5,00 2,89 0,89

Coesédo Grupal Percebida 1,40 4,70 3,58 0,53

Bem-Estar Psicologico 1,75 6,00 4,23 0,77

Stress Profissional Percebido 1,36 3,64 2,57 0,48

Nota. Min. = Minimo; Max. = M&ximo; M = Média; DP = Desvio-Padréo
TABELA 3.
Correlagdes entre as varidveis em estudo
1 2 3 4 5 6

1. Exigéncias Laborais: 1 0,468** 0,157* -0,122 -0,382** 0.375**
Tempo
2. Exigéncias Laborais: 0,468** 1 0,256** -0,032 -0,143 0,149
Cognitiva
3. Exigéncias Laborais: 0,157* 0,256** 1 0,107 -0,092 0,112
Fisica
4. Coeséo Grupal Percebida -0,122 -0,032 0,107 1 0,556** -0,335**
5. Bem-Estar Psicol6gico -0,382** -0,143 -0,092 0,556** 1 -0,714**
Percebido
6. Stress Profissional 0,375** 0,149 0,112 -0,335** -0,714** 1

Percebido

Nota. *p<0,05; **p<0,01

Diferencas existentes consoante algumas variaveis sociodemograficas

Foram realizados testes paramétricos (T-Test) para verificar se existem diferencas ao

nivel do stress profissional percebido e do bem-estar psicolégico consoante o género, idade,

cargo e tempo na empresa dos trabalhadores.

Em relagdo as varidveis idade e tempo na empresa, estas foram recodificadas em duas

dimensdes, isto €, a idade passou a ter dois escaldes de resposta (“Menos de 35 anos” e “Mais
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de 35 anos”), e o tempo na empresa passou a ter como escala de resposta “ Menos de 5 anos”

e “Mais de 5 anos”.

Foram verificados os pressupostos para fazer estes testes, ou seja, os dados séo de
natureza quantitativa, as distribuicbes sdo normais (Anexo B), sendo as variancias

homogeéneas.

Relativamente ao género, como € possivel verificar na tabela 4, a média de mulheres
(M=2,64; DP=0,48) que percepciona stress profissional é idéntica a dos homens (M=2,50;
DP=0,49), tal como em relacdo ao bem-estar psicolégico (M=4,16; DP=0,86, para as
mulheres e M=4,31; DP=0,64, para os homens).

Tendo em conta os resultados, para o stress profissional percebido, verifica-se que o
valor do teste t € de 1,863 (com p>0,05), pelo que é possivel afirmar que a média de stress
profissional percebido das mulheres e dos homens néo difere. O mesmo se passa no que diz
respeito ao bem-estar psicolégico, ou seja, com o valor do teste t de -1,190 (com p>0,05),
conclui-se que a média de bem-estar psicoldgico das mulheres e dos homens néo difere.

TABELA 4. Estatisticas Descritivas segundo o Género

N M DP Teste-t

Stress Profissional Percebido Feminino 84 264 048
] 1,863 n.s.

Masculino 72 250 0,49

Bem-Estar Psicoldgico Feminino 84 416 0,86
-1,190 n.s.

Masculino 72 431 0,64

Nota. M = Média; DP = Desvio-Padrédo; n.s. = Nao Significativo

Em relagdo a idade, através da analise da tabela 5, verifica-se que a média de stress
profissional percebido entre individuos com menos de 35 anos (M=2,65; DP=0,48) difere da
média quando se trata de individuos com mais de 35 anos (M=2,47; DP=0,48). Do mesmo
modo, em relacdo ao bem-estar psicolégico, a média de individuos com menos de 35 anos
(M=4,12; DP=0,78) difere da média dos individuos com mais de 35 anos (M=4,39; DP=0,75).

Analisando os resultados, para o stress profissional percebido, verifica-se que o valor
do teste t € de 2,369 (com p<0,05), sendo o valor do teste positivo, ou seja, a média de stress

profissional percebido em individuos com menos de 35 anos € superior @ média de stress

25



profissional percebido de individuos com mais de 35 anos. Para o bem-estar psicoldgico, o
valor do teste t é de -2,156 (com p<0,05), sendo neste caso o valor do teste negativo, 0 que
leva a concluir que a media de bem-estar psicologico de individuos com menos de 35 anos é

inferior a média de bem-estar psicoldgico de individuos com mais de 35 anos.

TABELA 5. Estatisticas Descritivas segundo a Idade
N M DP Teste-t

Stress Profissional Menos de 35 anos 91 265 0,48 2 360%
Percebido Mais de 35 anos 64 2,47 048 ’
Bem-Estar Psicolégico Menos de 35 anos 91 4,12 0,78

-2,156*

Mais de 35 anos 64 439 0,75
Nota. M = Média; DP = Desvio-Padréo; *p<0,05

Relativamente ao cargo ocupado (tabela 6), a média de stress profissional percebido
dos chefes (M=2,47; DP=0,48) nao difere da média quando se trata de colaboradores
(M=2,60; DP=0,49). O mesmo acontece em relacdo ao bem-estar psicoldgico, ou seja, a
média de bem-estar psicolégico dos chefes (M=4,20; DP=0,83) ndo difere da dos
colaboradores (M=2,26; DP=0,76).

Neste sentido, para o stress profissional percebido, o valor do teste t é de -1,418 (com
p>0,05), pelo que é possivel afirmar que a média de stress profissional percebido das chefias
e dos colaboradores ndo difere. O mesmo se passa no que diz respeito ao bem-estar
psicoldgico, ou seja, obteve-se um valor de -0,392 para o teste t (com p>0,05), concluindo-se
que a média de bem-estar psicolégico de chefes e colaboradores nédo difere.

TABELA 6. Estatisticas Descritivas segundo o Cargo

N M DP Teste-t

Stress Profissional Percebido  Chefia 43 2,47 0,48 1418
-1, n.s.
Colaborador 107 2,60 0,49
Bem-Estar Psicoldgico Chefia 43 420 0,83
-0,392 n.s.
Colaborador 107 4,26 0,76

Nota. M = Média; DP = Desvio-Padréo; n.s. = Nao Significativo
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Relativamente ao tempo na empresa, como € possivel verificar na tabela 7, a média de
individuos que estdo na empresa ha menos de 5 anos (M=2,63; DP=0,48) que percepciona
stress profissional é idéntica a dos individuos que estdo na empresa ha mais de 5 anos
(M=2,58; DP=0,58), tal como em relagdo ao bem-estar psicoldgico (M=4,23; DP=0,76, para
individuos com menos de 5 anos na empresa e M=4,16; DP=0,81, para individuos com mais

de 5 anos na empresa).

Tendo em conta os resultados apresentados, para o stress profissional percebido,
verifica-se que o valor do teste t é de 0,486 (com p>0,05), pelo que é possivel afirmar que a
média de stress profissional percebido dos individuos com menos de 5 anos na empresa e 0S
individuos com mais de 5 anos na empresa ndo difere. O mesmo se passa no que diz respeito
ao bem-estar psicologico, ou seja, obteve-se um valor de 0,395 para o teste t (com p>0,05),
concluindo-se que a média de bem-estar psicolégico nédo difere entre individuos com menos

de 5 anos na empresa e individuos com mais de 5 anos na empresa.

TABELA 7. Estatisticas Descritivas segundo o Tempo na Empresa

N M DP Teste-t
Stress Profissional Percebido  Menos de 5 anos 61 2,63 0,48 0.486
, n.s.
Mais de 5 anos 45 2,58 0,58
Bem-Estar Psicologico Menos de 5 anos 61 4,23 0,76
0,395 n.s.
Mais de 5 anos 45 4,16 0,81

Nota. M = Média; DP = Desvio-Padréo; n.s. = Ndo Significativo

Predicdo do Stress Profissional Percebido e Bem-Estar Psicoldgico

De acordo com a tabela 8, verifica-se que as exigéncias laborais de tempo sédo um forte
preditor do bem-estar psicoldgico, sendo que neste caso com 0 aumento de exigéncias de
tempo, 0 bem-estar psicologico dos trabalhadores diminui (8=-0,303; p=0,000). Do mesmo
modo, também a coesdo grupal percebida € um forte preditor do bem-estar psicologico, ou
seja, quanto mais os trabalhadores percepcionarem o0 Seu grupo cComo C0eso, maior serd o Seu
bem-estar psicolégico no trabalho (3=-0,533; p=0,000). Assim, as exigéncias laborais

cognitivas e fisicas ndo tém qualquer impacto no bem-estar psicoldgico.
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TABELA 8. Predicdo do Bem-Estar Psicoldgico

R2 R
Variaveis Preditoras R2 ) ) F
Ajustado  Estandardizado

Exigéncias Laborais — Tempo

. . . -0,303 0,000
Exigéncias Laborais — Cognitiva
. . . 0,046 0,525
Exigéncias Laborais — Fisica 0,449 0,423 17,215**
3 . -0,112 0,083
Coesdo Grupal Percebida
0,533 0,000

Nota. **p<0,01 / Variavel Dependente: Bem-Estar Psicoldgico

Relativamente ao stress profissional percebido, através da analise da tabela 9, verifica-
se que o stress profissional percebido é fortemente explicado pelas exigéncias laborais de
tempo (R=0,330; p=0,000), ou seja, quanto maiores exigéncias de tempo, maior a percepgao
de stress profissional por parte dos trabalhadores. Também a coesdo grupal percebida é um
forte preditor do stress profissional percebido (3=-0,299; p=0,000), sendo que ao
percepcionarem o seu grupo de trabalho como coeso, os trabalhadores apresentam uma menor
percepcdo de stress profissional. Tal como ocorreu com o0 bem-estar psicoldgico, as
exigéncias laborais cognitivas e fisicas ndo apresentam qualquer impacto no stress

profissional percebido.

TABELA 9. Predicédo do Stress Profissional Percebido

R2 B
Variéveis Preditoras R2 ) ) F
Ajustado  Estandardizado

Exigéncias Laborais — Tempo

) ) ) . 0,330 0,000
Exigéncias Laborais — Cognitiva
) ) ) . -0,028 0,737
Exigéncias Laborais — Fisica 0,294 0,260 8,728**
) 0,098 0,179
Coesdo Grupal Percebida
-0,299 0,000

Nota. **p<0,01 / Variavel Dependente: Stress Profissional Percebido
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Efeito de Moderacéo da Coesao Grupal Percebida

Foi realizada uma regressdo linear maltipla a fim de analisar o efeito de moderacdo da
coeséo grupal percebida entre as exigéncias laborais e o stress profissional percebido e o bem-
estar psicoldgico. Dito de outro modo, interessa averiguar se a maior ou menor percepgéo de

coesdo grupal tem um impacto diferente na intensidade desta relacao.

Foram efectuados os passos propostos por Baron & Kenny (1986), ou seja,
inicialmente entram na equacdo de regressdo a variavel independente (exigéncias laborais) e a
varidvel moderadora (coesdo grupal percebida), sendo o passo seguinte a inclusdo da

interaccdo entre as variaveis independente e moderadora.

As regressdes realizadas foram feitas para as trés dimensdes da varidvel independente
(exigéncias laborais), ou seja, para as dimensdes tempo, cognitiva e fisica. Foram assim
realizadas seis regressdes (as trés dimensbes da variavel independente com cada uma das

variaveis dependentes).

Como é possivel analisar na tabela 10, no ambito do bem-estar psicolégico, ndo se
verificaram efeitos de moderacdo significativos da coesdo grupal percebida (Rinteraccio=-
0,165; p=0,750, com as exigéncias laborais de tempo como VD; Rinterac¢io=-0,662; p=0,383,
com as exigéncias laborais cognitivas como VD, e Rinteraccdo=-0,300; p=0,575, com as
exigéncias laborais fisicas como VD). Deste modo, conclui-se que a relagdo entre as
exigéncias laborais (quer sejam de tempo, cognitivas ou fisicas) e o bem-estar psicolgico ndo

é moderada pela coesao grupal percebida.

Por outro lado, é interessante verificar que o bem-estar psicologico é fortemente

explicado pela coesédo grupal percebida, pois obtém-se sempre p=0,000.
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TABELA 10. Resultados da Regresséo Linear Simples: Efeito de Moderacéo da Coeséo
Grupal Percebida

R2 B
Modelo Varidveis Preditoras R? ) . p F
Ajustado  Estandardizado
Exigéncias Laborais (Tempo) 0,437 0,418 -0,301 0,000 23,302**
1 Coesdo Grupal Percebida 0,518 0,000
Exigéncias Laborais (Tempo) 0,438 0,415 -0,152 0,747  19,319**
Coesdo Grupal Percebida 0,606 0,034
2 Exigéncias Laborais (Tempo) x -0,165 0,750
Coesdo Grupal Percebida
Exigéncias Laborais (Cognitiva) 0,366 0,345 -0,125 0,061 17,336**
3 Coesdo Grupal Percebida 0,552 0,000
Exigéncias Laborais (Cognitiva) 0,369 0,344 0,347 0,525 14,552**
Coesdo Grupal Percebida 1,028 0,062
4 Exigéncias Laborais (Cognitiva) x -0,662 0,383
Coesdo Grupal Percebida
Exigéncias Laborais (Fisica) 0,373 0,353 -0,150 0,023  17,880**
5 Coesdo Grupal Percebida 0,576 0,000
Exigéncias Laborais (Fisica) 0,375 0,350 0,105 0,820 14,884**
Coesdo Grupal Percebida 0,702 0,003
6 Exigéncias Laborais (Fisica) x -0,300 0,575

Coesdo Grupal Percebida

Nota. **p<0,01 / Variavel Dependente: Bem-Estar Psicologico

Ao nivel do stress profissional percebido, como é possivel constatar na tabela 11,
também ndo se verificaram efeitos de moderacdo significativos da coesdo grupal percebida
(Binteracgao=-0,311; p=0,596, com as exigéncias laborais de tempo como VD; [interaccio=-
0,621; p=0,467, com as exigéncias laborais cognitivas como VD, e Rinteracgio=-0,397;

p=0,515, com as exigéncias laborais fisicas como VD).

Também ao nivel do stress profissional percebido, verifica-se que este constructo é

fortemente explicado pela coeséo grupal percebida (p=0,000).
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TABELA 11. Resultados da Regressédo Linear Simples: Efeito de Moderagéo da Coeséo

Grupal Percebida

R2 B
Modelo Varidveis Preditoras R? ) . F
Ajustado  Estandardizado
Exigéncias Laborais (Tempo) 0,285 0,261 0,334 0,000 11,870**
1 Coesdo Grupal Percebida -0,285 0,000
Exigéncias Laborais (Tempo) 0,286 0,257 0,615 0,250  9,891**
Coesdo Grupal Percebida -0,119 0,710
2 Exigéncias Laborais (Tempo) x -0,311 0,596
Coesdo Grupal Percebida
Exigéncias Laborais (Cognitiva) 0,201 0,175 0,153 0,043 7,517**
3 Coesdo Grupal Percebida -0,322 0,000
Exigéncias Laborais (Cognitiva) 0,204 0,172 -0,290 0,636  6,333**
Coesdo Grupal Percebida -0,768 0,215
4 Exigéncias Laborais (Cognitiva) x 0,621 0,467
Coesdo Grupal Percebida
Exigéncias Laborais (Fisica) 0,200 0,173 0,146 0,060  7,447**
5 Coesdo Grupal Percebida -0,347 0,000
Exigéncias Laborais (Fisica) 0,202 0,170 0,483 0,356  6,253**
Coesdo Grupal Percebida -0,180 0,500
6 Exigéncias Laborais (Fisica) x -0,397 0,515

Coesdo Grupal Percebida

Nota. **p<0,01 / Variavel Dependente: Stress Profissional Percebido
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8 - Discussao

A presente investigagdo tinha como objectivos: 1. Analisar a incidéncia de stress
profissional percebido e bem-estar psicolégico numa amostra de trabalhadores do sector
hoteleiro, tendo em conta as exigéncias inerentes ao trabalho; 2. Compreender o papel da
coesdo grupal percebida como moderadora da relacdo entre as exigéncias laborais e o stress
profissional percebido, bem como entre as exigéncias laborais e 0o bem-estar psicoldgico; 3.
Examinar se existem diferencas, ao nivel do stress profissional percebido e do bem-estar
psicolégico, entre mulheres e homens; 4. Examinar se existem diferencas, ao nivel do stress
profissional percebido e do bem-estar psicoldgico, entre individuos mais novos e individuos
mais velhos; 5. Examinar se existem diferencas, ao nivel do stress profissional percebido e do
bem-estar psicoldgico, entre trabalhadores com cargos de chefia e restantes colaboradores; e
por fim, 6. Examinar se existem diferencas, ao nivel do stress profissional percebido e do
bem-estar psicoldgico, entre individuos com menos de 5 anos de tempo de empresa e mais de
5 anos. Neste sentido, e no seguimento da revisdo de literatura ja apresentada também foram

formuladas hipdteses que serdo seguidamente analisadas.

De acordo com os dados obtidos, a Hipdtese 1 foi parcialmente confirmada, pois
analisando as correlagdes entre as trés dimensdes das exigéncias laborais (tempo, cognitiva e
fisica), verificou-se que apenas a dimensdo tempo das exigéncias laborais esta associada de
forma significativa e positiva com o stress profissional percebido, podendo concluir-se que
quanto maiores as exigéncias de tempo, maior sera a percepcdo de stress profissional por
parte dos trabalhadores.

Também a Hipotese 2 foi parcialmente confirmada, uma vez que nem a dimensdo
cognitiva nem a fisica das exigéncias laborais estdo associadas de forma significativa e
negativa com o bem-estar psicoldgico, sendo que apenas se verificou uma associacao
significativa e negativa entre as exigéncias laborais de tempo e o0 bem-estar psicolégico. Dito
de outro modo, verifica-se que quanto menores as exigéncias laborais de tempo, maior sera o

bem-estar psicologico dos trabalhadores.

Os dados relativos as hipoteses anteriormente referenciadas vao ao encontro do
esperado, uma vez que tendo em conta o sector onde foi realizado o estudo, existe um
predominio de exigéncias relacionadas com as pressdes de tempo. O sector hoteleiro é
extremamente orientado para o cliente, 0 que juntamente com o rapido crescimento do sector

e inevitavel concorréncia, faz com que os varios colaboradores tenham de estar sempre
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atentos a satisfacdo das necessidades dos clientes, agindo de forma rapida e eficaz. De facto,
em 2005 aumentou o numero de trabalhadores que relataram que foram chamados a trabalhar
com prazos mais apertados, 0 que também vai ao encontro da European Agency for Safety
and Health at Work (2010) que refere que € comum os colaboradores trabalharem longos
periodos de tempo, com solicitacGes varias e até contraditorias. Deste modo, quanto mais
expostos a exigéncias de tempo os trabalhadores estiveram, maior sera a percep¢do de stress

profissional e menor o bem-estar psicolégico.

A coesdo grupal percebida estd associada significativa e negativamente com o stress
profissional percebido (confirmando-se assim a HipoOtese 3), ou seja, quanto maior a
percepcao de que o grupo de trabalho é coeso, menor sera a percepcao de stress profissional,
0 que vai ao encontro da literatura (Gongalves, 2006; Keller, 2001).

Relativamente a Hipotese 4, verificou-se que a coesao grupal percebida esta associada
de forma significativa e positiva com o bem-estar psicolégico. Tal como Chang & Bordia
(2001, citados por Lahiguera et al, 2009) e Gongalves (2006) referem, quanto maior a coesao
grupal, maior sera o bem-estar dos individuos. E de referir neste caso que verificou-se que a
coesdo grupal percebida explica mais de 50% da variancia do bem-estar psicoldgico,

mostrando assim o forte impacto que esta varidvel tem no &mbito do bem-estar psicoldgico.

A confirmacdo das Hipoteses 3 e 4 vai totalmente ao encontro do esperado, uma vez
gue quando os individuos percepcionam o seu grupo de trabalho como coeso encontram
vantagens nessa situacdo, ou seja, sentem que podem obter apoio e suporte quando
necessitam, acreditam que os membros do seu grupo compreendem melhor as situacgdes, pois
todos passam pelo mesmo, sendo que esta percep¢do também potencia a sua auto-estima
(Rodrigues, 2006, citado por Gongalves, 2006). Assim, perante a percepcdo de coesdo grupal
existe uma menor percepcdo de stress profissional e um aumento de bem-estar psicologico,
sendo de reforcar a ideia do forte impacto que a coesdo grupal percebida tem no bem-estar
psicologico dos individuos, o que torna importante incluir o conceito de coesdo grupal

percebida quando se trabalham as questdes do bem-estar psicoldgico.

Era esperado, relativamente ao género, que existissem diferencas significativas das
médias de stress profissional percebido (Hipdtese 5) e bem-estar psicolégico (Hipotese 6).
Num estudo da European Agency for Safety and Health at Work (2010) entre os anos de 1995
e 2005 a prevaléncia de stress profissional, ao nivel da Europa, foi superior em homens em

relacdo as mulheres, embora a diferenca ndo fosse muito grande (a prevaléncia de stress era

33



de 23% para os homens e 20% para as mulheres). Neste estudo, ndo se verificaram as
hipGteses 5 e 6, ou seja, ndo existem diferencas significativas nas meédias de stress
profissional percebido e bem-estar psicolégico entre homens e mulheres. Esta situacdo pode
ser explicada, quer pela possivel existéncia de um equilibrio entre as exigéncias postas a
mulheres e homens, o que se pode dever ao sector em questdo; como por outro lado, a néo

existéncia de diferencas pode também decorrer dos perfis sociodemogréaficos em questao.

No que diz respeito as diferengas existentes entre individuos mais novos e individuos
mais velhos, foi possivel confirmar as Hipdteses 7 e 8, podendo afirmar-se que existem
diferencas significativas entre as médias de stress profissional percebido e bem-estar
psicologico consoante a idade. Os dados mostram que a média de stress profissional
percebido é superior em individuos com menos de 35 anos (comparando com individuos com
mais de 35 anos); do mesmo modo, a média de bem-estar psicoldgico ¢ inferior em individuos

com menos de 35 anos (em comparagdo com individuos com mais de 35 anos).

Segundo os dados obtidos para as Hipdteses 9 e 10, estas ndo foram confirmadas pois
as médias de stress profissional percebido e de bem-estar psicolégico ndo diferiram consoante
se tratava de individuos com cargos de chefia ou individuos que eram colaboradores na

empresa.

Em termos de tempo na empresa, era esperado que existissem diferengas ao nivel de
stress profissional percebido (Hipdtese 11) e bem-estar psicoldgico (Hipdtese 12), contudo 0s
dados obtidos mostram que a média de stress profissional percebido de individuos com menos
de 5 anos na empresa e individuos com mais de cinco anos ndo difere. O mesmo acontece

quando se trata do bem-estar psicoldgico.

Os resultados obtidos ao nivel das Hipdteses 9, 10, 11 e 12 podem também ser
explicados com base quer num possivel equilibrio existente em termos de exigéncias laborais
a que os trabalhadores sdo expostos (0 que pode ser caracteristico do sector), bem como
devido aos perfis sociodemograficos em questdo (por exemplo, os individuos com cargos de
chefia, se possuirem habilitacdes literarias mais elevadas, podem utilizar estratégias mais

eficazes para lidar com o stress no trabalho).

Relativamente a anéalise do efeito moderador da coeséo grupal percebida, quer ao nivel
do stress profissional percebido, quer em relacdo ao bem-estar psicolégico, ndo foi possivel

confirmar as HipdGteses 13 e 14. Alguns autores como Casey-Campbell & Martens (2009)
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referiram que era Gtil estudar o efeito moderador desta variavel, pois existem poucos estudos
neste sentido; por outro lado, a literatura também refere o papel da coeséo grupal percebida no
ambito do stress profissional percebido e do bem-estar psicologico. Os dados obtidos neste
estudo mostraram que ndo existiu um efeito moderador da coesdo grupal percebida na relacao
entre as exigéncias laborais (de qualquer dimensdo) e o stress profissional percebido, nem
entre as exigéncias laborais (nas trés dimensdes) e o bem-estar psicoldgico.

Sintetizando o que foi dito anteriormente, foi verificado que de todas as variaveis
sociodemograficas que foram analisadas (género, idade, cargo e tempo na empresa) apenas se
verificou que a percepc¢do de stress profissional percebido é superior em trabalhadores mais
jovens (menos de 35 anos), sendo o bem-estar psicolégico menor. Esta informagéo torna-se
util essencialmente aquando de intervencdes ao nivel do stress profissional e bem-estar, sendo
necessaria uma especial atencdo a estas faixas etarias. Por outro lado, analisando a existéncia
de diferencas entre estes grupos, noutros sectores de actuacdo e/ou com outros perfis

sociodemogréaficos, poderiam ser encontradas diferencas mais evidentes.

Outro resultado geral importante refere-se ao forte impacto que as exigéncias laborais
de tempo tém para com o stress profissional percebido e o bem-estar psicolégico. As
exigéncias laborais de tempo explicam quase 40% do stress profissional percebido e do bem-
estar psicoldgico, o que vai ao encontro da literatura, chegando-se a concluséo de que grandes
exigéncias no trabalho conduzem a situacGes de stress, diminuindo o bem-estar, o que
acarreta inimeros custos para individuos e organiza¢Ges (Sonnentag, Mojza & Binnewies,
2010), sendo que o facto de apenas a dimensdo tempo das exigéncias estar correlacionada
com o stress profissional percebido e bem-estar psicologico pode dever-se as caracteristicas
do sector em questdo, tal como ja foi referido anteriormente. Por outro lado, embora se tenha
verificado uma forte correlagdo (negativa) entre o stress profissional percebido e o bem-estar
psicoldgico, esta situacdo ndo corresponde a regra. Ou seja, tal como foi referido em termos
de literatura, stress no trabalho e bem-estar psicolégico sdo constructos diferentes, pelo que o
facto de os individuos percepcionarem stress profissional ndo implica necessariamente que o
seu bem-estar esteja diminuido. Deste modo, ao nivel de planos de intervencdo torna-se
importante salientar que trabalhar no ambito do stress profissional ndo € o mesmo que

promover o bem-estar psicoldgico no trabalho.

Embora ndo se tenha confirmado o papel moderador da coesdo grupal percebida,

existiram contributos desta variavel que importa reforcar. A coesdo grupal percebida explicou
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cerca de 30% da variancia do stress profissional percebido, sendo possivel reiterar o
importante papel que desempenha ao nivel da tematica do stress, o que é suportado pela
literatura. Ainda mais forte é a relacdo entre a coesdo grupal percebida e o bem-estar
psicolégico (a coesdo grupal percebida explicou mais de 50% da variancia do bem-estar
psicoldgico), o que além de também ser suportado pela literatura, fornece uma indicacéo clara
da importancia de trabalhar variaveis como a coesdao grupal percebida, quando se pretende

intervir ao nivel de temas como o bem-estar organizacional.
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9 — Conclusao

O presente estudo permitiu concluir que variaveis como as exigéncias laborais de
tempo e a coesdo grupal percebida tém um enorme impacto em termos de stress profissional
percebido e bem-estar psicologico dos individuos no ambito laboral. Esta situacdo é de
extrema importancia para os directores de empresas, bem como para 0s respectivos gestores
de recursos humanos, pois reforca a nogdo de que as experiéncias e exigéncias dos individuos
no trabalho vdo afectd-los enquanto agentes trabalhadores, havendo uma repercussdo
(também) a nivel organizacional. Tal como se sabe, as consequéncias de fendmenos de stress
profissional estendem-se a danos para a vida pessoal, familiar e social do individuo, mas

também a inimeros custos para as organizagoes.

O bem-estar do trabalhador deve ser uma preocupacdo sempre presente, quer pela
natural ética perante um ser humano, mas também porque a organizacdo nao sobrevive com
colaboradores “doentes”, quer fisica, quer psicologicamente. Segundo Katz & Kanh (1978) as
doencas dos individuos e o seu bem-estar psicolégico ndo sdo analisados como resultados
organizacionais. De facto, 0 sucesso de uma organizacdo também devia ser pautado pela sua
capacidade de obter bons resultados, através de trabalhadores saudaveis. Segundo Caetano &
Silva (2010), espera-se das organizacbes que consigam aliar a sua sustentabilidade e

produtividade com a promocéo da qualidade de vida dos seus trabalhadores.

A maioria dos investigadores chega a um consenso no que diz respeito ao stress no
trabalho: é um problema muito grave actualmente no mundo organizacional e exige uma
gestdo que actue a nivel individual e organizacional (Cooper & Cartwright, 1994, cit por
Kinman & Jones, 2005). Kinman & Jones (2005) chegam a concluir que as causas percebidas
de stress laboral sdo essencialmente organizacionais, pelo que as estratégias a utilizar devem

ocorrer neste sentido. O mesmo se aplica no ambito do bem-estar psicolégico.

As organizacOes devem estar preparadas para implementar programas de intervencao
eficazes no ambito do “combate” ao stress profissional e no sentido de promover o bem-estar
psicologico dos seus trabalhadores que, como j& foi referido, correspondem a planos
diferentes, com objectivos diferentes, logo, necessitam de estratégias diferentes. As varias
intervencgdes neste sentido, e segundo a literatura, centram-se essencialmente em dois polos:
individual e organizacional. Lazarus (1991), no @mbito das estratégias para uma eficaz gestdo
do stress laboral, identificou trés ac¢bes: em primeiro, 0s gestores podem alterar algumas

condicdes de trabalho de modo a que os seus colaboradores consigam ultrapassar melhor
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situages de stress (podem actuar ao nivel, por exemplo, da sobrecarga de trabalho ou do
nivel de autonomia). Em segundo lugar, podem auxiliar os colaboradores na sua relagdo com
0 ambiente, ou seja, podem fornecer aos colaboradores servicos e ferramentas no ambito da
gestdo do stress. Por fim, a terceira estratégia € auxiliar o colaborador a identificar a relacédo
stressante entre o individuo ou grupo e a definicdo do trabalho (Colligan & Higgins, 2005),
bem como criar e utilizar estratégias para minimizar esta tensdo. E importante referir que
todas as intervencdes neste ambito tém impacto em antecedentes, na salde e bem-estar

actuais, mas também ao nivel das consequéncias do fendomeno.

De acordo com a American Psychological Association (1999, citado por Caetano &
Silva, 2010) um “local de trabalho saudavel ¢é caracterizado como um local em que se
desenvolvem actividades de promocdo da saude, se disponibilizam programas de apoio ao
trabalhador, se oferecem beneficios e condi¢des de trabalho flexiveis, se tratam os
trabalhadores com justica e se oferecem programas para o seu desenvolvimento, seguranca,

salide e prevencao do stress”.

No que diz respeito ao presente trabalho, para as organizagdes conseguirem criar um
local de trabalho saudavel, podem comegar por tornar as exigéncias que passam para 0S Seus
colaboradores mais flexiveis (especialmente ao nivel das exigéncias de tempo) fomentando
um espirito de grupo, caracterizado pela coesdo, isto €, um grupo onde impera 0 apoio, a
ajuda, etc. Se os varios colaboradores percepcionarem o seu grupo de trabalho como coeso,
sentem-se mais apoiados, mais compreendidos, e apresentam assim um maior bem-estar
psicolégico. Do mesmo modo, mas ndo de uma forma tdo evidente, o stress profissional
percebido diminui quando os individuos percepcionam o seu grupo de trabalho como coeso. E
neste sentido que, embora a coesdo grupal percebida ndo modere (neste estudo) a relacéo
entre as exigéncias laborais e o stress profissional percebido e bem-estar psicologico, para
actuar em qualquer uma destas duas areas, o papel dado a estratégias para fomentar a coesao

do grupo reveste-se de enorme importancia.

Contributos

Numa altura em que o trabalho é uma realidade da maioria das pessoas, mas também é

caracterizado por uma grande incerteza e mutabilidade, os estudos que abordem temas como o
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stress e 0 bem-estar no contexto laboral contribuem para o conhecimento cientifico na area,

pelo que este é o principal contributo deste trabalho.

A literatura analisada refere que existe, de facto, uma relagcdo entre as exigéncias
laborais e o stress profissional e o bem-estar psicoldgico, sendo que com o presente estudo 0s

resultados foram ao encontro do esperado.

Contudo, sdo poucos os estudos que exploram o papel da coesdo grupal percebida
como moderadora da relacdo referida. Com os resultados obtidos, embora nédo fosse possivel
verificar a papel moderador da coeséo grupal percebida, permitiram reforgar a importancia do
desta variavel, relativamente ao stress profissional percebido e bem-estar psicoldgico.

Por outro lado, o presente trabalho pode ser utilizado como um indicador importante
para o grupo hoteleiro onde foi efectuado o estudo, uma vez que possui algumas indicacdes
acerca de direc¢bes a tomar aquando de intervengdes de gestdo de stress e/ou promoc¢édo do

bem-estar psicoldgico.

Também em termos praticos, o presente trabalho contribui para que em intervengdes
no ambito do stress profissional e bem-estar psicoldgico, se realce a necessidade de
intervencdes relacionadas e dirigidas para cada um dos temas especificamente, pois actuar no
sentido de diminuir o stress profissional dos individuos ndo € 0 mesmo que estar a actuar com

0 objectivo de aumentar o bem-estar psicolégico.

Ainda em termos de planos de intervencdo é reforcado o papel da coesdo grupal
percebida nestes temas, sendo que estratégias com o objectivo de fomentar um grupo de
trabalho coeso conduz a resultados positivos quando se pretende reduzir o stress profissional e
aumentar o bem-estar psicoldgico, o que tem inevitaveis consequéncias favoraveis para

individuos e organizacdes.

Limitagdes

Existem algumas limitagcGes neste estudo que importa referir. Em primeiro lugar, o
facto de se ter utilizado uma metodologia apenas quantitativa pode ter conduzido a alguns
enviesamentos. Segundo Pais Ribeiro (1999) com a utilizacdo de apenas este tipo de
metodologia os enviesamentos que podem ocorrer resultam da desejabilidade social (as

pessoas respondem tendo em conta 0 que acham mais adequando em termos sociais),
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respostas aleatorias (o individuo ndo sabe como responder ou ndo esta motivado para tal),
falsificacdo (responder ao contrério da realidade) e estilo de resposta (tendéncia para
concordar ou discordar com a resposta). Por outro lado, ndo existiu nenhum controlo em
relacdo ao momento do preenchimento dos questionarios, ndao sendo assim controladas as

condicGes psicologicas dos participantes, nem os contextos de aplicagdo dos questionarios.

Futuras Investigacdes

Decorrente das limitagcdes identificadas, em futuras investigacdes podem utilizar-se

metodologias quantitativas e qualitativas, a fim de evitar os enviesamentos referidos.

Por outro lado, também seria interessante realizar um estudo longitudinal e com uma
amostra maior, no sentido de compreender quais as varidveis, que independentemente do

momento, mais afectam o bem-estar dos trabalhadores.

Tendo em conta os resultados obtidos no presente trabalho, no futuro poderia existir a
replicacdo deste estudo noutros sectores de actuacdes, bem como tendo em conta outros perfis

sociodemograficos.

Em termos de investigacOes futuras, teria interesse averiguar se existem pessoas que
obtém pontuac@es elevadas quer ao nivel do stress profissional percebido, como do bem-estar

psicoldgico.

Por fim, no futuro poderia aumentar-se a complexidade dos estudos, testando modelos
de andlise mais complexos, como os multinivel. Este tipo de modelos requer o cumprimento

de determinados requisitos, tais como a especificidade da amostra.
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ANEXO A

Questionario utilizado na recolha de dados

ISCTE - INSTITUTO SUPERIOR DE CIENCIAS DO TRABALHO E DA EMPRESA

Apresentacao e Instrucdes Gerais

Sou aluna de Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes, pelo Instituto Superior de
Ciéncias do Trabalho e da Empresa.

No ambito da minha tese de Mestrado, pretendo realizar um estudo, que tem como objectivo
analisar as exigéncias laborais, bem como a respectiva relagdo com o bem-estar.

O questionéario apresentado é constituido por quatro grupos. E de referir que nfo_existem
respostas certas ou erradas, pois apenas pretendemos a sua opinido sincera, sendo que as
suas respostas sao anénimas e confidenciais, pois destinam-se exclusivamente para fins de
investigacao.

De modo a validar a sua participacdo neste estudo, por favor certifique-se que responde a
todas as questdes.

Muito obrigada pela sua colaboragéo!



GRUPO | — Caracterizagcéo do Trabalho

1. Este grupo de afirmacdes tem como objectivo caracterizar o seu trabalho. Para responder, escolha a opgdo

que melhor corresponde a sua opinido.

Nunca Quase Nunca Ocasionalmente Quase Sempre Sempre
1 2 3 4 5
)
Afi ~ < s Q
irmagdes o £ g
S S| [
zZ c [92] )
s 18 |5 |8 |2
c © % © e
=] > [&] > [)
z o @] o ]
1. Trabalha sob constrangimentos de tempo. 3 5
2. Tem de se despachar para fazer o seu trabalho. 2 3 4
3. Tem falta de tempo para fazer o trabalho que tinha previsto durante o 2 3 4
seu horario.
4. Tem de fazer horas extraordinarias para terminar o seu trabalho. 1 2 3 4 5
5. Esta atrasado(a) na execucao das suas tarefas. 1 2 3 4 5
6. Acontece ndo ter nada para fazer. 1 2 3 4 5
7. Tem de se concentrar para fazer o seu trabalho. 1 2 3 4 5
8. O seu trabalho exige-lhe muitas competéncias. 1 2 3 4 5
9. Deve prestar atencdo a muitas coisas ao mesmo tempo. 1 2 3 4 5
10. Deve resolver problemas dificeis. 1 2 3 4 5
11. Deve trabalhar tomando muito cuidado. 1 2 3 4 5
12. Acontece néo saber o que deve fazer. 1 2 3 4 5
13. E confrontado(a) com coisas que lhe dizem respeito pessoalmente. 1 2 3 4 5
14. Solicitam-lhe muito durante o seu trabalho. 1 2 3 4 5
15. Tem falta de tempo para fazer pausas. 1 2 3 4 5
16. O seu trabalho coloca-o(a) em situa¢cdes comoventes. 1 2 3 4 5
17. Deve convencer ou persuadir pessoas. 1 2 3 4 5
18. O seu trabalho exige que seja amavel e que sorria 1 2 3 4 5
independentemente do seu estado de espirito.
19. Tem falta de meios para fazer correctamente o seu trabalho 1 2 3 4 5
20. Nao tem o apoio nem a ajuda necessarios para fazer correctamente 2 3 4 5
0 seu trabalho.
21. O seu trabalho é fisicamente exigente. 1 2 3 4 5
22. O seu trabalho é mentalmente exigente. 1 2 3 4 5
23. N&o se pode ausentar do seu trabalho, ainda que esteja doente. 1 2 3 4 5
24. Sabe claramente aquilo que é esperado de si. 1 2 3 4 5
25. Deve ajustar-se a mudancas importantes nas suas tarefas. 1 2 3 4 5
26. Acontece ndo saber como fazer o seu trabalho. 1 2 3 4 5
27. O seu trabalho é extenuante e cansativo 1 2 3 4 5
28. O seu trabalho exige uma grande dispensa de forca fisica. 1 2 3 4 5
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2. Pensando agora nas actuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto esta satisfeito(a) com cada
um dos diferentes aspectos do seu trabalho? Indiqgue em que medida se encontra satisfeito(a) ou insatisfeito(a)

com cada um dos aspectos descritos abaixo.

Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem Satisfeito Nem Satisfeito
Insatisfeito

1 2 3 4

Muito Satisfeito

. Em relacd@o & Empresa onde trabalho, estou...

. Em relagdo a remuneragao que recebo, estou...

. Em relacdo ao contacto com os meus colegas de trabalho, estou...

. Em relagdo aos beneficios sociais que recebo, estou...

. Em relacéo as competéncias do meu superior hierarquico, estou...

. Em relac¢&o ao trabalho que realizo, estou...

. Em relacéo a quantidade e gualidade de ar no meu local de trabalho, estou...

. Em relacéo ao horario que tenho, estou...

O O|INO|OA|WIN|F

. Em relacéo as perspectivas de evolugao profissional, estou...

10. Em relacéo a formacao profissional que recebo, estou...

11. Em relacdo a avaliagdo de desempenho realizada, estou...

12. Em relacdo a comunicacao dentro da Empresa, estou...

13. Em relagdo aos materiais de que necessito para realizar o meu trabalho de forma
segura e confortavel, estou...

N
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14. Em relacdo a temperatura no meu local de trabalho, estou...

15. Em relag&o ao relacionamento com o meu superior hierarquico, estou...

16. Em relag&o a quantidade e qualidade de luz no meu local de trabalho, estou...

17. Tudo somado, e considerando todos os aspectos do meu trabalho e da minha vida
na empresa, estou...
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3. Refira o seu grau de acordo com cada um dos itens abaixo apresentados.

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Completamente Nem Discordo

1 2 3 4

Concordo
Completamente

5

1. Eu estou activamente a procura de uma oportunidade para sair desta Empresa.

2. Dentro de um ano espero estar noutro emprego, noutra Empresa.

3. Sinto que os meus valores vao ao encontro dos valores da Empresa.

4. Os valores e “personalidade” da Empresa reflectem os meus proprios valores e
personalidade.

S

NININN
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5. Os meus valores vao ao encontro dos valores dos restantes membros da Empresa.

w

i

(&)]
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GRUPO Il — Saude

4. As questdes que se seguem dizem respeito ao seu bem-estar em relagdo ao trabalho. Pensando nas ultimas
semanas, em que medida o seu trabalho o/a fez sentir como é descrito em seguida?

Nunca Raramente Por algum Grande parte Quase todo o Todo o tempo
tempo do tempo tempo
1 2 3 4 5 6
1. Tenso(a) 1 2 3 4 5 6
2. Ansioso(a) 1 2 3 4 5 6
3. Preocupado(a) 1 2 3 4 5 6
4. Confortavel 1 2 3 4 5 6
5. Calmo(a) 1 2 3 4 5 6
6. Descontraido(a) 1 2 3 4 5 6
7. Deprimido(a) 1 2 3 4 5 6
8. Melancélico(a) 1 2 3 4 5 6
9. Infeliz 1 2 3 4 5 6
10. Motivado(a) 1 2 3 4 5 6
11. Entusiasmado(a) 1 2 3 4 5 6
12.Optimista 1 2 3 4 5 6

5. Gostariamos agora de conhecer os seus sentimentos e pensamentos, no ultimo més, relativos a sua
actividade profissional. Apesar de algumas das questdes serem semelhantes, ha diferengas entre elas e deve
tratar cada uma como uma questéo Unica. A melhor abordagem é responder a cada questao rapidamente.

Nunca Quase Nunca As Vezes Frequentemente Muito
Frequentemente
1 2 3 4 5

Assim, no ultimo més, com que frequéncia...
a) ...ficou preocupado/a por causa de algo que aconteceu inesperadamenteno |1 |2 |3 |4 |5
contexto profissional?
b) ...sentiu que era incapaz de controlar as coisas importantes na suavida |1 |2 |3 |4 |5
profissional?
c) ...se sentiu nervoso(a) ou stressado(a) com situagdes profissionais? 112 |3 |4 |5
d) ...lidou com acontecimentos irritantes na sua vida profissional? 112 |3 |4 |5
e) ...sentiu que estava a lidar eficientemente com mudangas importantes que |1 |2 |3 |4 |5
estavam a ocorrer na sua vida profissional?
f) ...se sentiu confiante na sua capacidade de lidar com os seus problemas |1 |2 |3 (4 |5
profissionais?
g) ...sentiu que as coisas corriam como queria na sua vida profissional? 1 (2 |3 |4 |5
h) ...constatou que ndo conseguia lidar com todas as coisas que tinhadefazer |1 |2 |3 |4 |5
no trabalho?
i) ...foi capaz de controlar as irritagdes na sua vida profissional? 1 (2 |3 |4 |5
j) ...sentiu que estava “em cima do acontecimento”, na sua vida profissional? 1 (2 |3 |4 |5
k) ...ficou furioso(a) por causa de coisas que aconteceram no contexto de |1 |2 [3 |4 |5
trabalho que estavam fora do seu controlo?
I) ...deu por si a pensar em coisas de trabalho que tinha de realizar? 112 |3 |4 |5
m) ...teve capacidade para controlar a forma como ocupa o seu tempo |1 |2 [3 |4 |5
relacionado com a vida profissional?
n) ...sentiu que as suas dificuldades no trabalho se acumulavam tantoquendo |1 |2 [3 |4 |5
conseguia resolvé-las?
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GRUPO Il — Caracteriza¢gdo do Grupo de Trabalho

6. Pense no seu grupo de trabalho e assinale o valor que melhor corresponde a sua opiniao.

Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
Totalmente nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5
(@]
o
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a) No meu local de trabalho, trabalhamos bem em conjunto.

b) Gosto de passar tempo com o pessoal do meu local de
trabalho.

¢) Gosto de dar o melhor pelo meu grupo de trabalho.

d) Dou muita importéncia a um bom ambiente no meu local
de trabalho.

e) No meu grupo de trabalho somos todos amigos.

f) No meu local de trabalho, o trabalho é dividido igualmente
por todos.

g) No meu grupo de trabalho, ndo existem pessoas que sO
pensam nelas proprias, sem se preocuparem com 0S Outros.

h) O meu grupo de trabalho estd satisfeito com o meu
desempenho.

i) Se puder, eu organizo as coisas para que 0S meus
colegas facam o trabalho por mim.

i) No meu grupo de trabalho, as pessoas sentem-se
responsaveis umas pelas outras.

k) A chefia discute 0s seus sentimentos e ideias comigo.

I) Se tiver algum problema pessoal, tenho possibilidade de
discuti-lo com o0 meu chefe directo.

m) A chefia socializa/convive connosco.

n) O meu chefe directo frequentemente junta-se a nés nos
tempos livres.

0) A chefia sente-se responsavel pelas pessoas da minha
area de trabalho.

p) A chefia trabalha bem com os colaboradores.

() Dou-me bem com o meu chefe directo.

r) A chefia estd disposta a ajudar-me se tiver algum
problema pessoal.

s) O meu chefe directo diz-nos claramente o que precisa de
ser feito.

t) O meu chefe directo encontra-se satisfeito com o meu
desempenho.
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GRUPO |V — Dados “Pessoais e Profissionais”

7. Para fins de caracterizagdo da amostra inquirida, solicitamos as seguintes informagoes:

a) Sexo:
[J Feminino

] Masculino

b) Idade :

[J Menos 25 anos

[] Entre 25 e 35 anos
] Entre 36 e 45 anos

[1 Mais 45 anos

¢) Estado Civil :
[] Solteiro(a)
[1 Casado(a)

[ Divorciado(a)

d) Habilitagdes Literarias:

[1 Menos do que o 9°Ano

[19° Ano

[ Ensino Secundéario (entre 10° e 12°)
[1 Bacharelato/Licenciatura

1 Mestrado/Doutoramento

Viavo(a)

1 Vive com companheiro(a)

d) Ha quanto tempo trabalha na Empresa

[1 Menos de 1 ano

[1De 1ab5anos

[1De 6 a 10 anos

[1 Mais de 11 anos
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e) Relagdo Contratual

[] Contrato a Termo Certo

[1 Contrato a Termo Incerto

[J Contrato de Tempo Indeterminado

[1Outro

f) Area de Trabalho:

SEDE

(1 Direccao Financeira

[ Direcgdo de Recursos Humanos

(1 Direcgdo Comercial/Marketing/E-Commerce
[ Direcgédo Geral

[ Servi¢o Qualidade & Ambiente

HOTEIS

(1 Direccdo
[0 Recepcao
[1 Andares

[1 Restaurante

MARCA
- I
-

CARGO
1 Chefia

[1 Colaborador

Para mais informagdes ou questdes podera contactar Rita Menezes : rita.menezes.santos@gmail.com

[J Revenue Management
(1 Direcgdo Compras

Direccéo Informatica
11 Juridico

Direc¢éo Manutengéo

Cozinha/Copa
0 Manutencao

[1 Comercial/Reservas

Muito obrigada pela sua colaboragéao!
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ANEXO B

Analise do Pressuposto da Normalidade (Teste Kolgomorov-Smirnov)

Tabela dos testes da normalidade

Tests of Hormality
kalmogarav-Simirnoy? Shapiro-Wilk,
Statistic df Sig. Statistic af Sig.
stressper: 0an 1456 16 a4 1456 AO7a
hem_estar 054 156 2007 991 156 400

a. Lilliefors Significance Correction
* This is a lower bound of the true significance.

Grafico de Dispersdo relativo a varidvel Stress Profissional Percebido

Normal Q-Q Plot of stressperc
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Gréfico de Dispersao relativo a variavel Bem-Estar Psicologico

Normal Q-Q Plot of bem_estar
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ANEXO C

Curriculum Vitae

Informacao Pessoal

Nome Rita Menezes dos Santos

E-Mail rita.menezes.santos@gmail.com
Educacdo e Formacao

Datas Setembro 2005 — Dezembro 2010

Designacéo da qualificacdo atribuida

Mestrado em Psicologia Social e das Organizagfes — 2°
Ciclo

Principais disciplinas/competéncias
profissionais

Desenvolvimento de Competéncias Profissionais; Métodos
Avancados de Andlise de Dados; Psicologia Organizacional;
Diagnoéstico e Intervencdo Social e Organizacional;
Desenvolvimento de Competéncias Pessoais e Académicas;
Psicologia dos Recursos Humanos; Psicologia do Trabalho;
Concepgdo e Avaliacdo de Projectos; Métodos Avancados de
Investigacdo

Nome da organizagéo de ensino ou
formacéo

Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa

Datas

Outubro 2009 — Marco 2010

Designacdo da qualificacdo atribuida

Licenciatura em Psicologia — 1° Ciclo

Classifica¢do Final

17 Valores

Principais disciplinas/competéncias
profissionais

Psicologia Social; Métodos Quantitativos; Psicometria;
Selecgdo e Orientagdo Vocacional; Analise e Tratamento de
Dados; Métodos de Observacdo e Entrevista; Psicologias
Aplicadas; Teorias da Psicologia; Psicologia dos Grupos;
Psicologia das Organizagdes; Diagndstico Organizacional

Nome da organizag&o de ensino ou
formacéo

Universidade Lusiada de Lisboa

Experiéncia Profissional

Datas

Outubro 2009 — Marco 2010

Funcdo ou cargo ocupado

Estagiaria de Recursos Humanos

Principais actividades e
responsabilidades

- Recrutamento e Seleccéo

- Prospeccéo de Candidaturas
- Orientacéo Profissional

- Gestéo de Talentos

Nome e morada do empregador

Talenter
Rua do Alecrim, n® 128 — B, 1200-018 Lishoa (Portugal)

Tipo de empresa ou sector

Recursos Humanos

Datas

Fevereiro 2002 — Fevereiro 2003

Funcdo ou cargo ocupado

Assistente Administrativa

Principais actividades e
responsabilidades

- Arquivo
- Atendimento a clientes
- Movimento bancario

Nome e morada do empregador

Sabor Plus, Lda.
Avenida Cidade de Lourenco Marques, Praceta B, Lote 530
— cave, 1800-093 Lisboa (Portugal)

Tipo de empresa ou sector

Comercializacdo de Produtos Alimentares
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Aptiddes e competéncias pessoais

Conhecimento de linguas

Inglés Nivel de compreensdo: Bom
Nivel de conversacdo: Médio
Nivel de escrita: Médio

Espanhol Nivel de compreensdo: Bom

Nivel de conversacdo: Médio
Nivel de escrita: Médio

Aptiddes e competéncias sociais

- Voluntariado na Associacdo Jovem a Jovem
- Pratica de desportos colectivos

AptidBes e competéncias de organizacdo

- Responsavel pela organizacao de torneios desportivos inter-
escolas

AptidGes e competéncias técnicas

- Trabalhos no programa SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences)

- Elaboragdo de relatdrios

- Apresentacdo oral de trabalhos

AptidBes e competéncias informaticas

- Bons conhecimentos de informatica na 6ptica do utilizador
(Word, Excel, Power Point, Internet Explorer)

- Informatica aplicada & andlise e tratamento de dados:
dominio do software SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences)

- Conhecimentos de SAP ao nivel dos Recursos Humanos

Informac&o adicional

- Trabalho cientifico: Costa, A., Menezes, R., Rilho, S. &
Carochinho, J. A. (2008). Resiliéncia - Uma arma contra o
mobbing? Poster apresentado no 6° Encontro Luso-
Espanhol de Psicologia Social da Universidade Lusiada
de Lisboa

- Prémio de Mérito Lusiada: isencdo total de propinas por
terminar 0 ano com uma média superior a 16 valores
(2006/2007)

- Prémio de Mérito Lusiada: isen¢do total de propinas por
terminar 0 ano com uma média superior a 16 valores
(2007/2008)

- Presenca na EXPO'RH - Sal&o Profissional dos Recursos
Humanos (Marco de 2010)

- Presenga em algumas conferéncias na Universidade
Lusiada de Lisboa: 2° Encontro de Psicologia
Organizacional e do Consumidor; 4° Encontro de
Psicologia; 5° Encontro de Psicologia — “As faces da
Psicologia”; 6° Encontro Luso-Espanhol de Psicologia
Social; 5° Encontro Internacional de Musicoterapia.
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