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RESUMO

Esta investigagdo incide numa amostra de 152 trabalhadores da Camara Municipal de
Palmela e, tem como finalidade investigar em que medida a cultura/clima organizacional e a
satisfacdo com o suporte social podem influenciar o stresse percebido, e qual a relacao entre
as varidveis cultura e satisfagdo com o suporte social. Pretende-se também conhecer a
influéncia das variaveis sociodemograficas sobre as varidveis psicologicas em estudo. Em
suma, os resultados sugerem que a cultura da organizagdo estudada, ¢ percepcionada
sobretudo como uma cultura de regras. Estes dados corroboram as investigagdes consultadas
na revisao da literatura, que referem que esta cultura, pode ser justificada tendo em conta o
passado historico de Portugal, que assenta num forte formalismo e rigidismo, contribuindo
ainda para a burocratiza¢do nas organizacdes. Segundo os resultados observados, verifica-se
que a maioria das varidveis sociodemograficas parece influenciar significativamente as
variaveis em estudo. Concluindo, os dados retirados da presente investigacdo consolidam
algumas indicagdes prévias de que a cultura organizacional e a satisfacdo com o suporte social
podem estar associados a um nivel de bem-estar e desempenhar um papel determinante em
termos de percepgao psicologica do stresse. Por fim, os resultados sugerem ainda, que a
cultura organizacional pode influenciar mais a satisfagdo com o suporte social do que o
stresse percebido; e que este ultimo por sua vez, pode ser significativamente mais

influenciado pela satisfacdo com o suporte social.

Palavras-chave: Cultura organizacional, satisfagdo com o suporte social, stresse percebido,

bem-estar, qualidade de vida, promog¢ao da saude.



ABSTRACT

This research focuses on a sample of 152 employees of the City of Palmela, and aims to
investigate the extent to which organizational culture/climate and satisfaction with social
support can influence the perceived stress, and what the relationship between cultural
variables and satisfaction with social support. It is also to determine the influence of
sociodemographic variables on the psychological variables under study. In summary, the
results suggest that the culture of the organization studied, it is perceived primarily as a
culture of rules. These data corroborate the investigations found in literature review, which
states that this culture, can be justified given the history of Portugal, which is a strong and
rigid formalism, contributing further to the bureaucracy in organizations. According to the
results observed, it appears that most of the sociodemographic variables appear to
significantly influence the study variables. In conclusion, the data from the present
investigation consolidate some preliminary indications that the organizational culture and
satisfaction with social support may be associated with a level of well-being and play a
crucial role in psychological perception of stress. Finally, the results also suggest that
organizational culture may be more influential in relation to satisfaction with social support
than with perceived stress, and the latter in turn, may be significantly more influenced by

satisfaction with the support social.

Key words: Organizational culture, satisfaction with social support, perceived stress, well-

being, quality of life, health promotion.
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INTRODUCAO

Esta investigacao ¢ realizada no ambito do Mestrado em Psicologia na especializacdo em
Psicologia da Saude, cujo tema € o seguinte: A Influéncia da Cultura/Clima Organizacional e
da Satisfagao com o Suporte Social no Stresse Percebido. Actualmente, a Psicologia da Saude
enquadra-se nos pressupostos da Psicologia Positiva, com vista a promog¢ao e proteccao da
saude e a prevengdo e ao bem-estar dos individuos (Siqueira, Jesus & Oliveira, 2007), cujo
objectivo consiste em intervir e auxiliar as pessoas a aumentarem as suas forcas e, a
desenvolver o seu potencial em termos de felicidade e satisfagdo com a vida (Compton, 2005
citado por Jesus & Rezende, 2009). De acordo com Lens e Jesus (1999) citados por Jesus e
Rezende (2009) a Psicologia da Satde considera as condi¢des de vida relacionadas com o
bem-estar social, mental e fisico, enfatizando o lado positivo do ser humano e, procurando
contrariar a tendéncia predominantemente negativa existente na sociedade actual.

Todavia, as varias mudangas ocorridas nos ultimos anos, no cenario social, econdomico ¢
politico, reforgcaram a necessidade de mudancas de postura por parte das organizagdes
publicas. Neste sentido, tanto a cultura organizacional como o stresse assumem papéis
relevantes, em particular no trabalhador, e em geral na organizagdo. Constata-se que, a
cultura/clima organizacional exerce uma influéncia nos comportamentos dos membros da
organizagdo e essencialmente na satde e bem-estar individual, reflectindo essencialmente no
desempenho, motiva¢do, envolvimento e eficdcia organizacional. O stresse excessivo em
termos de saude publica pode afectar e interferir nas relagdes interpessoais, na qualidade de
vida do ser humano levando-o a problemas de interac¢do social, familiar, falta de motivacao
para as actividades em geral, doencas fisicas e psicoldgicas, e sobretudo problemas no
trabalho (Lipp & Malagris, 2004). Nesta linha de raciocinio, varios estudos tém reconhecido o

importante papel mediador do suporte social na satide publica e nos contextos de trabalho, o



qual tem sido usado para mencionar os mecanismos pelos quais as relagdes interpessoais t€ém
um presumivel efeito na prevencdo de perturbacdes psicologicas e organicas quando o
individuo ¢ confrontado com situagdes stressantes (Cohen & McKay, 1984; Dunbar, Ford &
Hunt, 1998; Wills, 1997). Estes estudos sustentam ainda a existéncia de uma forte correlagao
entre o apoio social e a satde, sugerindo que o apoio social tem efeitos mediadores na
proteccao da saude e que desempenha um papel protector, levando os individuos a avaliarem
0s stressores como menos graves, diminuindo a ansiedade e aumentando a capacidade da
pessoa em lidar com as situagdes stressantes (Mikulincer & Florian, 1998; Ribeiro, 1999;
Wills, 1997).

Siqueira e Padovam (2007) defendem que as organizagdes podem ser importantes fontes
de suporte para os trabalhadores quando se preocupam em melhorar as condigdes € ambiente
de trabalho. Segundo Cooper e Marchal (1978) citados por Pacheco e Jesus (2007, p. 29)
“(...) um melhor ambiente social e psicoldgico da organizagdo encoraja a comunicacao € a
confianga, por forma a que a pessoa possa abordar as suas incapacidades, obtendo a ajuda de
que precisa’”.

Assim, a escolha do tema justifica-se, por um lado porque, o estudo da cultura/clima
organizacional assume um papel importante na gestdo e no controlo dos comportamentos
organizacionais € consequentemente no (in)sucesso das empresas. Por outro, porque nao sao
apenas os factores culturais, econdmicos, sociais ou politicos que vao influenciar o
desempenho organizacional, mas também factores psicossociais e bioldgicos, como o stresse
percebido. E ainda, porque o apoio social tem sido identificado como um importante factor de
proteccdo da saude e, de acordo com alguns investigadores a disponibilidade de uma boa
estrutura de suporte afectivo social pode ser uma estratégia para lidar com sucesso as
situacdes de stresse. Desta forma, investigadores sugerem que o stresse laboral excessivo tem

efeitos negativos na produtividade da organizagdo, na satide e bem-estar dos individuos sem
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apoio ou com pouco apoio social, e efeitos diminuidos ou mesmo eliminados em individuos
com fortes sistemas de apoio (Compas, 1987 citado por Pacheco & Jesus, 2007). Assim, o
proposito desde estudo € investigar até que ponto € que a cultura/clima organizacional e a
satisfacdo com o suporte social influenciam o nivel de stresse percebido dos individuos, e
qual ¢ a relagdo entre a cultura e a satisfacdo com o suporte social.

Nesta investigacao distingue-se duas partes: enquadramento tedrico e o estudo empirico.

Assim, a primeira parte do trabalho, apresenta uma revisdo da literatura visando o
enquadramento conceptual da cultura/clima organizacional, do stresse e do suporte social. A
segunda parte, de natureza empirica, visa apresentar os objectivos e a metodologia do
trabalho, a andlise e discussdo dos resultados e, por fim, as respectivas conclusdes e

implicagdes do presente estudo.
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CAPITULO I - A CULTURA/CLIMA ORGANIZACIONAL

1.1. Defini¢des e Operacionalizacdo da Cultura/Clima Organizacional

A importancia da cultura/clima organizacional deve-se, sobretudo, a influéncia que estas
exercem sobre as atitudes, condutas e sentimentos dos individuos das organizagdes. Schneider
(1985) citado por Neves (2000) preconiza que as investigacdes realizadas por Kurt Lewin
sobre os estilos de lideranca concluiram que a cultura/clima das organizacdes podem
influenciar a produtividade das organizagdes. Para Neves (2000) as relagdes interpessoais
assim como as percepcoes tidas pelos trabalhadores, sobre os aspectos de funcionamento
organizacional, determinam a cultura/clima dentro da organizacao. Ferreira, Neves e Caetano
(2001, p. 432) e Neves (2000, p. 22) referem que “os estudos acerca do clima organizacional e
da cultura organizacional revelam diferengas cronoldgicas em matéria de origem e evolugao,
sendo mais remota a tradicdo de investigagao em clima do que a investigagdo em cultura
(...)”. Neves (2000, p. 29) define clima como “(...) algo que ¢ criado como um conjunto de
sujeitos que interagem e partilham uma estrutura de referéncia comum, ou seja, a cultura
organizacional”. Para Lobo (2003, p.25) o clima de uma organizagao ¢ “(...) o modo como se
processam as relagdes e representagdes interpessoais no interior da organizacdo € como
aquelas se modificam em funcao da oscilagdo de certas variaveis”.

Segundo Guion (1973) e Ashforth (1985) citados por Neves (2000, p. 61) sintetizam que
“(...) a forma como os individuos percebem o clima de uma organizacgao ¢ influenciada pela
forma como eles sentem a organiza¢do”. Todavia, as primeiras conceptualizacdes de clima
sdo do tipo mais descritivo e reflectem duas orientagdes: as que fazem referéncia ao clima
como a propriedade ou atributos do ambiente da organizagdo; e as que destacam o clima
formado a partir das percepgdes que tém as pessoas destas propriedades (Iriarte, 1995).

Segundo James e Jones (1974) e Moran e Volkein (1992) citados por Ferreira, Neves e
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Caetano (2001) o conceito de clima organizacional pode ser abordado a partir de quatro
perspectivas distintas. A perspectiva organizacional que expressa o clima como uma
manifestagdo objectiva das caracteristicas da organizacdo; a perspectiva psicologica e
interpretagoes cognitivas individuais (James & Jones, 1974; Litwin & Stringer, 1968 citados
por Neves, 2000; Forehand & Gilmer, 1964 citado por Neves, 2000) que enfatiza o individuo
responsavel pelo processamento da informagdo e como origem do clima emergente e; a
perspectiva psicossocial que situa a origem do clima na interac¢do interindividual na
organizagdo, ¢ nos processos de influéncia social, realcando o papel desempenhado pelo
acordo perceptivo e pelo processo comunicacional. A teoria dos processos de comparagdo
social de Festinger explica a importancia da estabilidade de percep¢des na formagdo do clima
organizacional. Assim, “(...) uma fraca concordancia com os outros ¢ geradora de tensao que
o individuo procurara evitar”. A concordancia possibilita a manuten¢do dos comportamentos
sociais e reduz ambiguidades e, uma vez alcancada, motiva muito pouco o individuo para
mudar a percep¢ao do seu ambiente de trabalho (Festinger, 1954 citado por Ferreira, Neves &
Caetano, 2001, p. 439).

Por fim, a perspectiva cultural coloca énfase na influéncia que um contexto mais amplo
exerce sobre a formagao e partilha do significado dos acontecimentos organizacionais que os
sujeitos se confrontam diariamente. De acordo com Moran e Volkwein (1992) citado por
Ferreira, Neves e Caetano (2001, p. 441) “(...) esta perspectiva enfatiza o modo pelo qual os
grupos interpretam e negoceiam a realidade, tendo por base uma cultura organizacional (...)".

O clima pode ser abordado de forma multidimensional, nomeadamente em termos de
inventariagdo de tipologias. Neste sentido, Lewin, Lippitt ¢ White (1939) abordam o clima em
trés vertentes relacionadas com os estilos de chefia; Gibb (1961) inventariam o clima de apoio
e o defensivo; e De White e De Cock (1986) definem quatro tipos de climas assentes nas

dimensdes controlo e dinamismo fundamentais em termos de funcionamento organizacional:
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clima de inovacgao, de apoio, de regras e de objectivos. No entanto, Kotter e Heskett (1994)
defendem que o conceito de cultura foi criado para representar, num sentido muito amplo e
holistico, as qualidades de qualquer grupo humano especifico que passem de geragao em
geragdo. Assim, “a palavra cultura tem origem na antropologia social e traduz, num sentido
bastante amplo, as vivéncias de qualquer grupo humano especifico que seja transmitida de
uma geracdo para a geracdo seguinte” (Paschini, 2006, p. 43). Todavia, a cultura
organizacional pode ser definida “como o conjunto de assuncdes implicitas, partilhadas e
tomadas como verdadeiras por um grupo, as quais determinam o modo como esse grupo
percepciona, pensa e reage aos seus varios ambientes” (Schein citado por Pinha e Cunha,
Rego, Campos ¢ Cunha & Cabral-Cardoso, 2006, p. 636). Para Pinto (2005) a cultura define
as regras da empresa, transmitindo um sentido de identidade para seus funcionarios,
facilitando a geracdo de comprometimento e intensificagdo da estabilidade do sistema social,
mecanismo de fazer sentido e controle que guia e molda as atitudes dos funcionarios. Lobo
(2003, p. 78) defende que nas organizagdes os individuos adoptam, com frequéncia as atitudes
do grupo de referéncia, e se “(...) o grupo constituir uma referéncia negativa, esse grupo passa
a ser objecto de rejei¢do e os individuos opdem-se as normas propostas por ele”. De acordo
com Paschini (2006, p. 40) “a cultura organizacional tornou-se, nos ultimos dez anos, uma
espécie de febre entre os consultores e estudiosos de teorias de administragdo”. A autora cita
Schein (1985), Heller (1985), Davis (1984), Beyer e Trice (1987), Pettigrew (1979) e
Kilmann (1984) como nomes importantes. Diz, ainda, que apesar dos primeiros estudos sobre
o tema tenham registo de quase 50 anos, foi a partir dos anos 80, do século XX, que a questao
cultural organizacional comegou a merecer maior atencdo por parte dos empresarios. Para
Hofstede (1991, p 34) “as culturas organizacionais t€ém constituido um topico na moda desde
o inicio da década de 1980”. Segundo o autor, popularizou-se a nog¢ao de que a “exceléncia”

de uma organizagdo estava contida nas formas comuns de pensar, sentir e agir de seus
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membros. As investigacoes realizadas, ao longo do tempo, t€ém demonstrado que a cultura e o
clima influenciam quer a motiva¢ao e comportamento dos individuos, quer a produtividade
organizacional (Ferreira, Neves & Caetano, 2001, p. 432). Segundo Davis e Newstrom (1999)
e Robbins (1999) os factores que determinam a cultura/clima organizacional, e que diferem de
organizagdo para organizacao, traduzem-se essencialmente nos seguintes: motivagao, atitudes,
satisfacdo, compromisso, empowerment, stresse, conflito e valores. De acordo com Brunet
(1987) as variaveis proprias da organizacdo sdao a estrutura € o processo organizacional, que
interagem com a personalidade dos trabalhadores para produzir as percep¢des. E nesta linha
de ideias que Lobo (2003) defende que a percepgao da cultura/clima organizacional depende
de factores individuais de natureza sociodemografica e profissional, nomeadamente género,
idade, numero de filhos, tempo de pertenca a organizagao, habilitagdes académicas s situagado
profissional. Nesta perspectiva, os factores individuais sdo determinantes na percep¢ao da
cultural; e segundo Lobo (2003) as mulheres encaram as mudancas e os valores
organizacionais, quer do ponto de vista politico, ou do ponto de vista de procedimentos, de
forma diferente e menos favoravel do que os homens. Deste modo, Lobo (2003, p. 60)
defende que “(...) as mulheres, quando colocadas perante a hipdtese da organizagdo adoptar
uma solucdo organizacional diferente, consideram tal hipotese insuficiente, adoptando ainda
uma atitude negativa relativamente & mesma, na medida em que dela s6 poderdao resultar
prejuizos e formas de perpetuar o seu estatuto de inferioridade”. Um outro factor importante
na diferencia¢do da percepg¢do cultural pode estar relacionado com a posi¢cdo hierarquica dos
individuos dentro da organizacdo, posicao defendida por Brunet (1987, p. 21) que afirma que
“(...) a posicdo dos trabalhadores na hierarquia organizacional ou no departamento pode
influir na percepcdo da cultura. Os profissionais ¢ os membros da direc¢do de uma
organiza¢do, tém tendéncia a perceber mais favoravelmente a cultura/clima da sua

organiza¢do do que os trabalhadores manuais”. Todavia, Neves (2000, p. 22) preconiza “(...)
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um modelo de cultura organizacional composto por seis camadas sobrepostas, em que as
periféricas representam o clima e as mais interiores traduzem a cultura e unidades na base de
um nucleo comum, o significado”. Assim, de acordo com estes autores, o clima surge como
uma dimensdo da cultura, distinta e semelhante de uma mesma realidade, concebendo a ideia
de cultura/clima como conceito amalgamado. Ferreira, Neves e Caetano (2001) preconizam
que embora persistam diferentes implicacdes entre o conceito de clima e o de cultura,
consideram ambos os conceitos como integrados. Também Freire (1993) considera que o
conceito de clima organizacional apresenta algum paralelismo com a no¢ao de cultura de
empresa referenciada. Neste ambito, este autor considera a cultura e o clima como um
composto multidimensional e especifico de uma organizacao em particular, de elementos que
exercem influéncia consideravel na forma como os seres humanos se comportam em situagao
laboral, e que distinguem uma instituicdo de todas as restantes. Contudo, autores como
Santos, Gongalves e Jesus (2007); Neves (2000) e Freire (1993) defendem um modelo de
cultura em que estao implicitos os elementos do clima, e a presente investigacdo com o intuito
de abranger os dois conceitos, a partir de agora, apenas utilizara a terminologia cultura

organizacional.

1.2. A Cultura Organizacional no Sector Publico

A diferenciacdo da gestdo publica da privada tem sido estudada por um grande niimero de
investigadores, no intuito de conhecer quais as caracteristicas entre os dois tipos de
organizagdes. Investigadores como Harrow e Willcocks (1990) preconizam que as
organizagdes publicas como estdo menos expostas as leis do mercado, t€m um maior controlo
e expectativas mais elevadas por parte do publico-alvo do que as empresas privadas. Todavia,
Bozeman (1987) considera que os ciclos politicos influenciam o planeamento e o trabalho da

empresa publica; situagdo defendida também por Rea (1989) e Roth e Bozinoff (1989) citados

17



por Lobo (2003) que referem que estas organizagdes ndo tém uma gestao logica do mercado
por serem quase sempre monopolizadas Neste contexto, autores como Harrow e Willcocks
(1990); Rea (1989) e Bozeman (1987) caracterizam as organizacdes publicas como culturas
de conservadorismo e de receio de novos desafios, ambiguas nos objectivos e rigidas em
termos estruturais € nos incentivos. Rocha (1991) citado por Lobo (2003) justifica esta
situagdo defendendo que Portugal, marcado pela tradicdo romanistica e pelo “Estado Novo”
baseia-se num forte formalismo e rigidismo, factores que tém contribuido para a
burocratizagdo e conservadorismo do sector publico. Nesta perspectiva, as organizacdes de
caracter normativo (Brunet, 1987) citado por Lobo (2003) t€ém uma margem de manobra, que
¢ limitada pelos regulamentos e politicas da institui¢dao, produzindo um efeito significativo
sobre a percep¢ao do clima e cultura organizacional suscitando nos seus trabalhadores um
sentimento de opressdo. Segundo este mesmo autor, esta politica pode ser a curto prazo
eficaz; no entanto, a médio e a longo prazo pode promover insatisfacdo, diminui¢do da
produtividade e absentismo laboral.

Assim, no sentido de promover a qualidade e eficicia nas organizagdes, Brunet (1987)
citado por Lobo (2003) sugere a adopcao de principios bdsicos como a colaboragdo, a
participacdo e confianga entre os trabalhadores; destacando as reunides periddicas e
voluntérias dos trabalhadores, supervisionadas por um nivel hierarquico superior, no intuito
de melhorar o desempenho profissional e facilitar a participagdo dos trabalhadores na gestao
da organizagdo. A organizagdo também deve procurar conciliar os objectivos individuais dos
individuos com os gerais, através da implementagdo de programas de avalia¢do do trabalho,
de melhoramento e de necessidades da formacdo, de forma a alcancar uma cultura
organizacional mais aberta e participativa, assim como estimular o desenvolvimento

individual dos seus trabalhadores.
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1.3. Modelos de Cultura Organizacional

As organizagdes podem ser classificadas em fungdo de caracteristicas culturais comuns, as
quais contribuem para explicar as diferencas ou semelhancas existentes entre as mesmas. Em
termos de literatura, existe inimeras formulagdes de modelos de cultura organizacional sob a
forma de tipologias, destacando-se as de Deal e Kennedy (1988), que propdem duas
dimensdes independentes (o grau de risco e a rapidez de resposta); Hofstede (1991) que
propoe cinco dimensdes: relagdo com a autoridade, relacao entre o individuo e a sociedade,
conceito individual de masculinidade/feminilidade, reac¢ao ao conflito € controle da incerteza
de orientacdo curto/longo prazo.

Também Sheridan (1992) e Chatman e Jehn (1994) sugerem sete dimensdes: inovagao,
estabilidade, respeito pelas pessoas, orientagdo para resultados, orientacdo para pormenor,
orientagdo para a equipa e agressividade. Handy (1978) centra a sua tipologia na formalizagao
e centralizagcdo e em quatro quadrantes (cultura de Apolo, cultura de Zeus, cultura de Dionisio
e cultura de Atenas); Hampden-Turner (1993) procura mediatizar os dilemas organizacionais
e/ou individuais; Denison (1990) centra a sua teoria no envolvimento, adaptabilidade,
consisténcia e missdo e; a tipologia de Quinn e colaboradores (1983), conhecida também
como o modelo dos valores contrastantes, que identifica quatro tipos de culturas (apoio,
objectivos, inovagao e regras).

Em sintese, com base na literatura preconiza-se a existéncia de diversas teorias no ambito
da cultura organizacional. Nesta linha de ideias, e de forma suscinta pretende-se aprofundar
apenas alguns modelos culturais que se considera pertinente para melhor compreensdo

daquilo que se pretende investigar neste presente estudo.
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1.3.1. Modelo de Hofstede

Geert Hofstede (1980, 2001) com a finalidade de identificar os padrdes culturais realizou
um estudo junto dos funcionarios da International Business Machines (IBM), entre 1969 e
1973, em 53 paises, desenvolvendo um estudo transcultural onde procurou analisar as
implicagdes da cultura no funcionamento da sociedade e das organizacdes a partir de
dimensdes culturais estabelecidas: distdncia hierdrquica, individualismo-colectivismo,
evitamento da incerteza e masculinidade-feminilidade.

Assim, a distancia hierdrquica reflecte a necessidade de manter e respeitar um
afastamento social entre um superior hierarquico e os seus subordinados, reflectindo o grau de
deferéncia que os colaboradores projectam sobre as suas chefias hierarquicas (Pina e Cunha,
Rego, Campos e Cunha & Cabral-Cardoso, 2006). Também designada como a distancia de
poder ¢ uma medida que exprime o quanto os membros menos poderosos de uma organizacao
aceitam e esperam distribuicao desigual de poder, em que a disparidade de rendimentos ¢
tomada como um facto natural e socialmente aceite. “A distancia hierarquica pode ser
definida como a medida do grau de aceitacdo, por aqueles que t€ém menos poder nas
institui¢des e organizagdes de um pais, de uma reparti¢ao desigual de poder” (Hofstede, 1991,
p. 42). Os paises como Portugal, Espanha, América Latina, Asia ¢ Africa sdo considerados
desiguais por natureza por se caracterizarem com elevadas distancias entre superiores e
subordinados. Enfatiza-se uma grande reveréncia pelas figuras de autoridade, e valoriza-se os
titulos e status. No entanto, paises com baixa distancia hierarquica (EUA, Gra-Bretanha e
paises ndo latinos da Europa) hé limitacdo na dependéncia entre subordinados e chefias (Pina
e Cunha, Rego, Campos e Cunha & Cabral-Cardoso, 2006).

A dimensdo individualismo-colectivismo ¢ caracterizada com base na definicdo da
identidade individual que tem subjacente os objectivos e realizagdes pessoais e/ou 0s

interesses colectivos dos grupos. Nos paises individualistas (Australia, Gra-Bretanha, EUA,
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Canada, Paises Baixos) ha uma tendéncia para que os individuos actuem em prol do seu
proprio interesse, prevalecendo a liberdade individual, a competicao e a busca de objectivos
pessoais. De acordo com Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2006, p.
651) “existe uma certa tendéncia para que os paises mais individualistas sejam, também, os
caracterizados por menor distancia hierarquica”. Contudo, segundo o modelo de Hofstede em
culturas colectivistas (Colombia, Paquistdo, Venezuela, Guatemala) espera-se que as pessoas
coloquem prioritariamente os interesses do grupo em primeiro lugar, destacando-se a
importancia da coesdo grupal, do consenso e da harmonia interpessoal, sendo frequente que a
relacdo laboral seja caracterizada por obrigagcdes mutuas (protec¢dao em troca de lealdade).

Hofstede (1980, 2001) defende que as organizagdes colectivistas sdo aquelas em que
prevalece o interesse do grupo sobre o interesse do individuo. Nas individualistas, por sua
vez, prevalece o interesse do individuo sobre o grupo.

O evitamento da incerteza reflecte a extensao da ansiedade e o grau de desconforto que as
pessoas sentem perante o risco € as incertezas, o nivel da aceitagdo e rejei¢ao da novidade e
da diferenca, assim como o grau de importancia dada a estabilidade e ao planeamento.

Conforme Barros e Prates (1996, p. 49), “Hofstede (1991) estabeleceu uma dimensao
cultural que caracteriza a maneira como as sociedades se comportam em relagdo ao
desconhecido, que gera incertezas e riscos”. O controle da incerteza no local de trabalho, nos
paises de elevado indice de controle da incerteza (Grécia, Portugal, Japao, Urugai) existem
numerosas leis, formais e informais, que controlam as obrigacdes e os direitos de
funciondrios, assim como se detecta um elevado grau de stresse, necessidade de
previsibilidade, procura de regras e de seguranca. Hofstede (1991, p. 144) argumenta que
“quando a distancia hierarquica ¢ elevada, o exercicio de um poder discriciondrio por parte
dos superiores, substitui, até certo ponto, a necessidade de normas internas”. Isso proporciona

que a necessidade emocional de normas, tipica das sociedades de elevado controle da
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incerteza, pode converter-se num talento para a precisao e a pontualidade. Hofstede (1991)
defende ainda que nos paises de baixo indice de evitamento (Singapura, Hong-Kong,
Dinamarca, Suécia) se estabelecem normas em casos de absoluta necessidade, existindo uma
aversao emocional face as regras formais (Pina e Cunha, Rego, Campos & Cunha e Cabral-
Cardoso, 2006).

A masculinidade e feminilidade representam dois polos opostos: o alcance de objectivos e
a harmonia interpessoal. No entendimento de Hofstede (1991), a dimensao
masculinidade/feminilidade diz respeito ao grau em que a sociedade encoraja e recompensa
comportamentos caracterizados por adjectivos masculinos ou femininos e divisdes de papéis
por género. Para Barros e Prates (1996, p. 64), “toda sociedade constréi socialmente uma
divisdo de papéis entre homens e mulheres, atribuindo-lhes responsabilidades distintas nas
varias funcdes sociais”. Na concepcao dos autores, quanto mais fortemente distintos forem
estes papéis, mais masculina é a sociedade. Nos paises mais masculinos (Japdo, Austria,
Venezuela, Suica) ambos os géneros tém papéis distintos, prevalece a orientagdo para os
resultados, para o sucesso e competi¢ao. Nas sociedades femininas (Suécia, Dinamarca,
Noruega, Paises Baixos) valorizam o bem-estar e a qualidade do relacionamento interpessoal.

Segundo Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2006, p. 651) “dos
paises da Europa latina, Portugal ¢ aquele que apresenta maiores niveis de feminilidade

cultural”.

1.3.2. Modelo dos Valores Contrastantes

No presente estudo privilegiou-se aprofundar a tipologia de Quinn e colaboradores (1983),
conhecida também como o Modelo dos Valores Contrastantes, por ser o modelo que esta
subjacente ao questionario Focus, o qual se pretende avaliar o clima e a cultura organizacional

e, por “(...) ser uma tipologia rica em termos de referéncias tedricas e metodologicas e
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também por reflectir um dilema e tensdo entre opostos (racionalidade/irracionalidade,
linearidade/complexidade e certeza/incerteza) importantes no funcionamento organizacional”
(Neves, 2000, p. 122). Assim, Quinn e Rohrbaugh (1983) ao tentarem clarificar o conceito de
eficacia desenvolveram o modelo dos valores contrastantes, no qual sugeriram que os
individuos numa organizagdo partilham um mapa cognitivo, que pode ser organizado em
torno de trés eixos ou dimensdes de valores contrastantes: orientacdo interna/orientacdo
externa; flexibilidade/controle e meios/fins. A dimensdao contrastante orientacdo interna
privilegia o bem-estar das pessoas, tendo como objectivo o desenvolvimento dos recursos
humanos e a manuten¢do da estabilidade e cooperagdo do ambiente de trabalho. Do ponto de
vista externo, a finalidade organizacional consiste no desenvolvimento de actividades, com
vista ao alcance de objectivos que fomentem o crescimento, a aquisicdo de recursos e
competitividade (Bilhim, 2001; Ferreira, Neves & Caetano, 2001). Ha, portanto, uma
dualidade entre a pessoa versus organizacdo. A segunda dimensado flexibilidade/controle,
verifica-se que enquanto a flexibilidade acentua a importancia da iniciativa individual, da
rapidez e da adaptabilidade e inovagao organizacional, o valor contrastante controle da énfase
a necessidade de hierarquia e de controle entre fungdes, assim como a previsibilidade e
estabilidade nas organizag¢des. Concluindo, este eixo pode ser traduzido como o seguinte
dilema: orientacdo para a abertura e mudanca ou entdo para a estabilidade e autoridade. A
terceira dimensao € representada por duas orientacdes: a orienta¢do contrastante meios que
enfatiza o planeamento e o estabelecimento de objectivos, € a orientacdo contrastante fins
que coloca a énfase na producdo eficaz de resultados (Neves, 2000; Quinn & Rohrbaugh,
1983; Bilhim, 2001; Ferreira, Neves & Caetano, 2001). Este tltimo eixo pode ser traduzido,
COmMO uma preocupagdo com Os Processos ou como uma preocupacdo com os resultados
organizacionais. Este modelo de valores contrastantes, representado por estas trés

dimensdes/eixos possibilitou identificar quatro modelos basicos da eficdcia organizacional: o
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modelo dos objectivos racionais, que da énfase ao controlo e importancia ao foco externo.

Assim, privilegia por um lado, critérios de eficidcia no planeamento e no alcance de
objectivos definidos (meios/processos) e por outro de critérios de eficacia na produtividade e
eficiéncia (fins/resultados). O modelo do sistema aberto apoia-se na flexibilidade e enfatiza a
componente externa, € tem como objectivos fundamentais a flexibilidade e a rapidez
(meios/processos) assim como o crescimento e a aquisicdo de recursos (fins/resultados). O
modelo das relagoes humanas coloca énfase na flexibilidade e no foco interno, em que o
fundamental ¢ a descentralizacdo das decisoes (meios/processos) € a motivacao das pessoas €
o desenvolvimento de recursos humanos (fins/resultados). Por ultimo, o modelo dos processos
internos, privilegia o controlo e a estrutura interna, enfatizando o papel de informacao da
gestdo e comunicagdo (meios/processos) € da estabilidade e controlo (fins/resultados) (Neves,
2000; Quinn & Rohrbaugh, 1983; Bilhim, 2001; Ferreira, Neves & Caetano, 2001). A partir
da analise desta estrutura contrastante, poder-se-a concluir que estes conflitos e tensodes, entre
o valor da flexibilidade/controle; a importancia dada ao externo versus interno e aos
meios/processos ou fins/resultados, sdo situagdes presentes no funcionamento quotidiano em
qualquer empresa. O estudo do funcionamento organizacional, com base na aplicacdo deste
modelo, tem sido usado para estudar a eficacia dos processos de decisao; os perfiz da
lideranga e também, para o compreender o fendmeno da cultura organizacional efectuado por
Quinn e Kimberly (1884) citados por Neves (2000); Ferreira, Neves e Caetano (2001).

A integragdo destas dimensdes tornou possivel a identificagdo de quatro tipos de culturas,
em que cada uma corresponde a um dos modelos dos valores contrastantes. Segundo Bilhim
(2001) a cultura de apoio insere-se no modelo das rela¢oes humanas e € caracterizada pelos
valores da orientacdo interna e da flexibilidade. Valoriza a flexibilidade, a mudanga e o lado
interno da organizagdo. Os principais objectivos centram-se na criacdo e a manutengdo da

coesdo grupal e o empenho dos individuos. Os valores fundamentais da motivagdo sao
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construidos com base na participagdo, no sentimento de pertengca e na confianga. O lider
desempenha um papel fundamental na estimulacdo, no envolvimento e na participagdo, assim
como no apoio e no desenvolvimento dos recursos humanos, procurando fomentar o trabalho
em grupo. O crescimento ¢ o envolvimento do potencial humano, o contrato psicoldgico, a
unidade grupal e a cooperagdo sdo factores essenciais no desenvolvimento e no critério de
eficacia organizacional (Neves, 2000; Ferreira, Neves & Caetano, 2001). De acordo com
Vésquez (1992, p. 150) “(...) quando o clima predominante ¢ o de apoio, permitindo realizar
expectativas e necessidades individuais, resultarda em comportamentos facilitadores de uma
maior execugdo das tarefas”. A cultura de inovag¢do tem como subjacente o modelo dos
sistemas abertos e caracteriza-se pelos vectores da flexibilidade e mudancga. Procura promover
a adaptacdo da organizacdo as exigéncias da envolvente externa. Valoriza o crescimento, a
aquisicdo de recursos, a criatividade e a adaptagdo ao ambiente externo. Os valores nucleares
da motivagdo incluem o desafio e a iniciativa individual, a inovacdo ¢ a variedade de
tarefas/actividades. Enfatiza uma lideranga com capacidade de correr riscos e de ter uma visao
estratégica para o crescimento e desenvolvimento da organizagao.

A cultura de objectivos insere-se no modelo dos objectivos racionais ¢ da énfase ao
controlo e a orientacdo externa. Valoriza a produtividade, o alcance das metas e a realizagao,
o desempenho, em que a motivagdo consiste na capacidade de competi¢ao e no alcance dos
objectivos pré-determinados. A lideranca deve estimular o alcance dos objectivos, e ser
orientada para a tarefa, em que a eficdcia assenta no alcance da produtividade, através do
planeamento e da eficiéncia no funcionamento.

A cultura de regras tem como subjacente o modelo dos processos internos e caracteriza-se
pela orientacdo interna e pelo controlo. Enfatiza a formalizagdo e seguranca, uniformidade,
centralizagdo ¢ coordenagdo com vista a estabilidade interna. Na base da motivagdo estdo a

seguranca, a ordem, as regras e as normas de funcionamento que servem de pardmetros para o
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funcionamento organizacional. A lideranca tende a ser conservadora/tradicional, tendo como
critério de eficacia, o controle, a estabilidade e seguranga (Neves, 2000; Quinn & Rohrbaugh,
1983; Bilhim, 2001; Ferreira, Neves & Caetano, 2001). Segundo Santos e Gongalves (2009,
p. 287) “a definig¢do das regras ¢ feita pela hierarquia e o papel do individuo esta muito ligado
ao seu cumprimento, relegando para segundo plano a sua vertente participativa. De acordo
com Lobo (2003), a institucionalizacio do modelo burocratico, enquanto concepgao
paradigmatica de organizacao ¢ modelo de gestdo e de administracdo, tornou-se ineficaz nos
tempos modernos. Isto porque, de acordo com Gouldner, 1950, 1954 citado por Lobo (2003)
as criticas de que foi alvo a partir da década de sessenta, teve por base as investigacdes
desenvolvidas em sociedades do pds-guerra, que passou a exigir que se atribuisse maior
importancia as actividades das pessoas, valorizando-se essencialmente a relagdo interactiva
entre os individuos e as estruturas organizacionais (Hall, 1984; Herman, Dunham & Hulin,
1975 citados por Lobo, 2003). Para Hall (1984) a capacidade de inovagdo, permite a
maximizagdo da organizagdo e parecer estar baseada na capacidade dos seus colaboradores e
também de certas caracteristicas estruturais, como o ambiente, o tamanho, tecnologia, e
estratégias. No presente trabalho de investigagdo o enfoque também sera dado ao stresse
organizacional e ao suporte social. Nesta perspectiva, ¢ fundamental conhecer, antes de mais,

alguns conceitos importantes relacionados com o trabalho e o stresse.
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CAPITULO II - O STRESSE E O TRABALHO

2.1. Definicoes e Operacionalizacdo do Stresse

Actualmente, o trabalho ¢ visto como um importante factor gerador de stresse que exige
um processo constante de interaccdo entre o ser humano e o ambiente laboral. O stresse tem
demonstrado que afecta os trabalhadores de forma psicologica, fisiologica e comportamental
(Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; Bacharach, Bamberger, & Sonnenstuhl, 2002). O
trabalho como uma poderosa forma de expressao humana e como factor regulador da vida em
sociedade ¢, indiscutivelmente um elemento central na vida de cada individuo (Ramos, 2001).
Inicialmente, o termo trabalho definia-se como “a ocupacdo diaria a qual o homem esta
condenado pela sua necessidade, e a qual deve ao mesmo tempo a sua saude, a sua
subsisténcia, a sua serenidade, o seu bom senso e talvez a sua virtude” (Diderot &
D’Alembert, 1765 citado por Méda, 1999, p. 95). Actualmente define-se como a “actividade
deliberadamente concebida pelo Homem, consistindo na producao de um bem material, na
prestagao de um servigo ou no exercicio de uma fungdo, com vista a obtencao de resultados
que possuam utilidade social e valor economico, através de dois tipos de mediacdes
necessarias, uma técnica e outra organizacional (Freire, 1997, p. 27). Friedmann (1970)
considera que o trabalho ¢ um factor peremptorio de equilibrio psicologico, de estruturagao
da personalidade, de satisfacdo duradoura e de felicidade.

Contudo, Ramos (2001) defende que o trabalho deve ser fonte de motivacao e de prazer e
que deve ir ao encontro da esséncia do individuo, de forma a evitar a decepg¢do do trabalho e
do sofrimento, sendo o stresse o mais comum exemplo desse sofrimento. Neste sentido,
considera-se que o stresse, ¢ um termo que deriva da palavra strictus do latim, que significa
“aperto”. Durante o século XVII foi conotado de “adversidade ou afli¢do”. No final do século

2 6

seguinte evolui para expressar “for¢a”, “pressdo” ou “esfor¢o”. Apenas no inicio do século
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XX estudiosos das ciéncias bioldgicas e sociais iniciaram a investigacdo dos seus efeitos na
saude fisica e mental dos individuos (Frasquilho, 2004). Embora o stresse tenha sido objecto
de inimeras defini¢des, o termo stresse tem um significado diferente dependendo da pessoa e
da situacao em que ¢ empregue, ndo sendo possivel identificar nenhuma defini¢cao universal.

No entanto, sabe-se que o stresse ¢ um elemento que faz parte da vida, e esta associado
tanto a situagdes agradaveis como desagradaveis, na vida de qualquer pessoa (Selye, 1956).

Para Gatchel, Baum e Krantz (1989) citados por Ribeiro (2007, p.273) o stress “é o
processo complexo através do qual um organismo responde aos acontecimentos que fazem
parte do dia-a-dia, susceptiveis, de ameacar ou de pOr em causa o bem-estar desse
organismo”. Todavia, Pestana e Pascoa (2002, p. 207) definem stresse como um “estado
emocional desagradavel (frustacdo, ansiedade, depressdo e intensas reacgdes
neurovegetativas) resultante de uma situacao de perigo iminente que ameaca 0 organismo € os
seus mecanismos homeostaticos”. O Dicionario de Psicologia (Doron & Parot, 1998) remete
o termo stresse para as “multiplas dificuldades a que o individuo tem de fazer face (...) e os
meios de que dispde para gerir estes problemas”.

Para Selye (1956) o estresse ¢ um fenomeno que envolve o funcionamento global do
individuo, tanto fisico como psiquico e indica a capacidade de adaptacao do organismo em
responder adequadamente ao meio ambiente. Chambel (2005) define stresse como o resultado
de um conjunto de percepcdes e cognicdes do sujeito, e nesse sentido, Ramos (2001, p. 57)
entende que “¢ um tipo particular de relagdo entre a pessoa e o(s) seu(s) meio(s), marcada pela
percepcao de exigéncias que cobrem ou excedem os seus recursos de coping € que pode
perigar o seu bem-estar”. Poder-se-4, entdo, concluir que o stresse ¢ algo que promove no
sujeito, mudangas do foro bioquimico, fisioldgico, comportamental e psicologico. Seeman
(1989) defende que a satide resulta do ajustamento entre o individuo e o ambiente e que a sua

manuten¢do ¢ influenciada pelo stresse. Apesar de Nunes, Mauro e Cupello (2000)
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preconizarem que o stresse ¢ um processo de adaptagdo normal do individuo, salientam que
quando a resposta ¢ patoldgica, hd uma disfuncdo no sujeito, que leva as perturbagdes
transitorias ou doencgas graves, ou ainda ao agravamento daquelas existentes. Para os autores
Paul e Fonseca (2001, p. 62) “o stresse verifica-se quando ha um desequilibrio entre as
exigéncias ambientais e as capacidades de resposta do organismo. Enquanto conceito
relacional, o stresse traduz esse desequilibrio, que varia com o estado psicologico da pessoa,
com as condi¢des ambientais fisicas, com a interpretacdo individual que a pessoa faz das
situagdes concretas (...)”. A maior parte dos estudos sobre stresse evidenciaram uma relagao
com a doenga, uma diminuicdo da produtividade, aumento de absentismo, acidentes de
trabalho, erros de desempenho, invalidez, morte prematura e problemas familiares (Calhoun,
1980; Geenberg, 1987 citado por Mcintyre, 1994). Estudos realizados em Portugal, defendem
que o stresse e a fadiga sdo o segundo tipo de queixas mais frequentes associadas ao trabalho
(Graga & Kompier, 1999). Lipp e Malagris (1995) preconizam que o stresse ¢ um processo
que contribui para a adaptagdo do organismo perante situacdes de risco, e desta forma nao
pode ser encarado como um problema, mas sim como uma solu¢cdo. No entanto, quando
excessivo, esse processo de adaptagdo pode-se transformar em risco para o individuo. Lazarus
e Folkman (1984) citado por Ribeiro (2007) defendem que além da importancia da adaptagao
as mudancas, ¢ fundamental considerar também a interpretagdo que os individuos dao aos
eventos. Para Straub (2005) a forma como os eventos sdo interpretados ¢ que vai possibilitar
se os eventos sdo ou ndo stressantes. Efectivamente, o actual estilo de vida caracterizado por
inimeros comportamentos inadequados, assim como os conflitos e o ambiente em contexto
organizacional, entre outros, sdo responsaveis pelo surgimento de estados de stresse na vida
dos individuos, e concomitantemente percursores pela quebra significativa da qualidade de
vida e de produtividade nas organiza¢des. Nao obstante, segundo autores como Kahn, Wolf,

Quinn, Snoek e Rosenthal (1964); Reiche e Van Dijkhuizen (1979) citados por Chambel
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(2005) chegaram a conclusao que a andlise da influéncia de variaveis ao nivel organizacional
na saude dos trabalhadores em algumas investigagdes, nao tem sido conclusiva. Enquanto
alguns estudos defendem que existe uma relagdo positiva entre o tamanho da organizagao ¢ a
tensdo vivida no trabalho, outros preconizam que os stressores estdo mais presentes nas
organizagdes de média dimensdo. Segundo Ramos (2001) o stresse pode ser influenciado por
variaveis demograficas, nomeadamente a idade e o sexo. Com efeito, este autor sugere que a
medida que aumenta a idade, aumenta a vulnerabilidade ao stresse; e que as mulheres podem
percepcionar de forma mais intensa as consequéncias do stresse em funcdo dos papéis, dos
estereotipos profissionais, das politicas organizacionais ou do assédio sexual. No entanto
Chambel (2005) defende que quando se pretende estudar os hipotéticos factores de stresse
numa organizagao, deve ser considerado todo um conjunto de factores stressores da situagao
de trabalho, e fundamentalmente o papel que o individuo desempenha dentro da instituigao.
No entanto, torna-se pertinente, abordar primeiramente alguns modelos explicativos do
stresse. Por isso, vamos de seguida, equacionar algumas das mais importantes teorias acerca
do stresse, comecando pelos importantes contributos das investigagdes de Cannon, Selye,

Lazarus e Folkman.

2.2. Modelos Teoricos do Stresse

De acordo com Ogden (2004) o Modelo de Luta ou Fuga ¢ considerado um dos primeiros
modelos de stresse, e foi desenvolvido por Cannon em 1932. Este autor ¢ o primeiro a
demonstrar que as manifestagdes somaticas associadas a comportamentos de luta ou fuga face
a um perigo se deviam a libertagdo da adrenalina, uma hormona com origem na glandula
supra-renal. Segundo Baptista (2009) para mobilizar energia para lidar com situagdes
ameagadores, os eventos que ocorrem no corpo sdo suportadas pelo sistema hipotaldmico-

adreno-pituitario. Assim, perante um estimulo stressor, dois sistemas integrados entram em
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funcionamento: o sistema nervoso autonomo, que passa pela divisdo simpatica, que € activada
nos periodos de vigilancia e mobilizagdo (também responsavel pelas respostas de luta e fuga),
liberta norepinefrina ou noradrenalina; € o sistema enddcrino, que visa atingir os O0rgaos e
musculos vitais e € posto em funcionamento a partir do hipotdlamo e, que actua de forma
mais lenta. O modelo de Cannon postula, entdo, que as ameacas externas suscitam a resposta
de luta ou fuga, por parte de um individuo, envolvendo uma maior taxa de actividade e
excitacdo. E sdo estas mudancgas fisiologicas que permitem ao sujeito escapar a fonte de
stresse ou entdo lutar. Cannon designa como Sindroma de Urgéncia, um padrao de respostas
presente relativamente a qualquer ameacga sentida pelo sujeito, com a finalidade de eliminar
ou evitar um eventual estado de sofrimento. Por esta via, quando ha modificagdes excessivas
no individuo, os mecanismos homeostaticos do organismo sao activados para reestabelecer o
equilibrio. Considera-se, portanto, que o stresse ¢ uma resposta que possibilita a adaptagao,
mantendo o equilibrio de base do organismo (Graziani & Swendsen, 2007; Ogden, 2004;

Ramos, 2001).

2.2.1. Modelo de Selye: Sindrome Geral de Adaptac¢ao (SGA)

Anos mais tarde, Selye retoma a importancia de um estado homeostatico do organismo e
centra o seu estudo nas respostas fisiologicas de um organismo submetido a um stressor
(Graziani & Swendsen, 2007). Para Selye o stresse ¢ definido “(...) como uma resposta nao
especifica do organismo a exigéncias de adaptacdo diversas, cujos agentes sao conceptual e
analiticamente distintos dos individuos que os experimentam ou das circunstancias que os
rodeiam” (Paul & Fonseca, 2001, p. 64). De acordo com Ramos (2001) o Sindroma Geral de
Adaptagdo € considerado um mecanismo de defesa do organismo contra agressores externos
diversos. No entanto, Selye (1956) defende que esta sindroma descreve-se em trés fases no

processo de stresse. A primeira fase ¢ denominada por “estado de alarme”, que se caracteriza
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por ser uma reac¢ao do organismo quando exposto a estimulos aos quais ndo esta adaptado,
ou seja, a uma situagao stressante. A segunda fase ¢ designada por “estado de resisténcia”, em
ha uma tentativa de inverter os efeitos do estado de alarme. Por outras palavras, existe uma
adaptacdao ao agente indutor de stresse e consequente aumento ou eliminacdo de sintomas
(Parreira, 2006; Graziani & Swendsen, 2007). Ha simultaneamente uma concorrente descida
da resisténcia a maioria dos estimulos. Por fim, chama-se “estado de exaustdo” a fase
alcancada na altura em que o sujeito frequentemente exposto a uma situagao de stresse, fica
incapacitado de evidenciar mais resisténcia. Esta fase ocorre quando o organismo deixa de ser
capaz de ultrapassar a ameaga e consequentemente os recursos fisiologicos comecam a
fracassar, chegando mesmo a ser fatal se ndo houver a resolucdo do stresse (Ogden, 2004;
Ramos, 2001; Paul & Fonseca, 2001). De acordo com Ribeiro (2007, p. 277) “a caracteristica
principal do modelo de Selye ¢ considerar o individuo um objecto psicologicamente passivo
de confronto com o agente stressor”. As criticas feitas tanto ao primeiro modelo de Cannon
como a teoria de Selye consistiram, por um lado, as suas descri¢cdes redutoras do stresse a um
simples enquadramento estimulo-resposta, considerando o sujeito passivo. E, por outro, ao
facto de ndo terem tido em conta factores psicoldgicos na reacgdo ao stress, mostrando pouco
interesse pelas cognicoes e pela avaliagdo que o individuo faz da situagdo stressante (Graziani
& Swendsen, 2007; Ogden, 2004; Ribeiro 2007). Para dar resposta aos factores psicologicos
do individuo surge uma nova abordagem, onde o sujeito deixa de ser passivo e passa a ser

dindmico e interactivo com 0S stressores.

2.2.2. Modelo Transaccional do Stress de Lazarus e Folkman

A Psicologia tem o seu maior desenvolvimento na compreensdo da resposta de stresse
partir dos trabalhos de Lazarus. Os mecanismos de avaliagdo psicologica passam a ser

analisados como factores criticos durante o processo de stresse (Ogden, 2004; Lazarus &
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Folkman, 1984 citado por Ribeiro, 2007). Segundo Graziani e Swendsen (2007, p. 54)
Lazarus procura avaliar “(...) mais precisamente a forma como o individuo constroi
cognitivamente a percepcdo de uma situagdo stressante (stress percebido), analisa a sua
capacidade em enfrentar (controlo percebido) e organiza estratégias de coping”. A dimensao
psicoldgica abrange a percepcao da ameaga, a sua avaliagdo, a implementacao de estratégias
de coping e, por fim, a adaptagdo ao estimulo agressor. Tendo em conta toda esta
complexidade, poder-se-a concluir que o stresse € um processo interactivo entre o organismo
e o ambiente. Sendo assim, cada individuo pode ser afectado consoante a sua apreciagdo face
a interaccdo com o agente agressor €, cuja apreciagao depende das caracteristicas psicologicas
do organismo, nomeadamente dos tracos de personalidade e dos estados emocionais (Ribeiro,
2007). Segundo Cooper ¢ Payne (1988); Fontaine, Kulbertus ¢ Etienne (1996) citados por
Parreira (2006) o pensamento sistémico € as teorias transaccionais evidenciam a importancia
das relagdes entre os sistemas e o contexto. Assim, nos modelos relacionais existe duas
dimensdes essenciais no stresse: a dimensdo pessoal (caracteristicas da personalidade,
padrdes de comportamento) e a dimensdo contextual (caracteristicas percebidas dos estimulos
do meio). Ha, portanto, uma relacdo dindmica entre a pessoa € o contexto em que ela ocorre, €
mediada pela avaliagdo cognitiva e pela representacao que a mesma faz da situacao em causa.

Segundo Lazarus citado por Ogden (2004, p. 290-291) “(...) o stress envolve uma
transac¢do entre os individuos e o seu mundo externo, e que suscita uma resposta de stress
caso o individuo avalie um acontecimento potencialmente stressante (..)”. No fundo, o
importante ¢ o individuo em situagdo de stresse € nao tanto o individuo com sintomas de
stresse. Segundo o modelo de Selye, a pessoa ¢ vista como mero receptor de efeitos nocivos
vindos do mundo exterior. No entanto, Lazarus afirma que existe uma interac¢do constante
entre a pessoa € o ambiente; que ndo s6 ¢ afectado por ele, como também reage e afecta o

meio circundante. Neste sentido, o individuo deixa de ser passivo com 0 meio € passa a
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interagir com ele (Ramos, 2001; Ogden, 2004). Segundo o modelo transaccional, uma
situagdo torna-se stressante quando a pessoa considera que a interac¢do entre 0 meio supera os
seus proprios recursos € poe em risco o seu bem-estar (Lazarus & Folhman, 1984 citados por
Graziani & Swendsen, 2007). Lazarus defende ainda que uma ameaca de stresse sO ¢
considerada de natureza psicoldgica, quando ha uma interpretacdo que reconheca se a situagao
¢ agradavel ou se ¢ desagradavel (Lazarus & Folkman, 1984 citado por Paul & Fonseca,
2001). Para Lazarus os dois factores que, num dado momento, motivam a situagao de stresse
sdo: a avaliagdo cognitiva e o coping. Estes processos ocupam um lugar central no modelo
transaccional de Lazarus, uma vez que colocam énfase no sujeito e contribuem em grande
medida para o estudo do stresse. A avaliagdo cognitiva explica que “qualquer encontro
significativo com o ambiente € continuadamente analisado pela pessoa, que procura conhecer
as exigéncias e constrangimentos implicados nessas transacgdes € que recursos € op¢oes
dispdoe para lidar com eles (Ramos, 2001, p. 54)”. Segundo a avaliagdo cognitiva da
transacgdo stressante a percep¢ao do stresse compoe-se de trés momentos distintos: primaria,
secundaria e reavaliagdo. Primeiramente, a partir das transac¢des que faz com o meio
ambiente, o individuo avalia se a situacao representa ou nao uma ameaga para o seu bem-estar
(Graziani & Swendsen, 2007). Na avaliacao secundaria, se a pessoa considerar que a situagao
¢ causadora de stresse, procura avaliar as suas estratégias de coping de forma a enfrentar a
situacdo stressante. Por fim, de acordo com as trocas efectuadas com o meio e o resultado das
suas acgdes para alterar o0 mesmo, o individuo reestrutura as suas proprias avaliagdes, com a
finalidade de alcancar o seu bem-estar. Ou seja, a reavaliacdo ¢ concebida a medida que todo
0 processo a avaliacdo cognitiva ¢ alterada consoante os novos dados que vao surgindo
(Ramos, 2001; Ogden, 2004). Assim, a medida que vai aparecendo situacdes causadores de
stresse, o0 sujeito procura dar-lhes respostas de forma a controld-las. Estas formas de

ultrapassar os estados de stresse denominam-se por processos de coping. Lazarus e Folkman
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(1984) citados por Graziani e Swendsen (2007, p. 56) definem coping como “(...) as
estratégias adaptativas, os esfor¢cos cognitivos € comportamento do sujeito para organizar a
exigéncia provocada pela sua interaccao com o meio ambiente, exigéncia essa que o individuo
avalia como ultrapassando os seus limites”. As estratégias de coping podem ter fungdes, por
um lado, relacionadas com a organizacdo do problema que origina o desamparo, sendo
considerado um esforgo para alterar as circunstancias stressantes originadas pela interac¢ao
entre o individuo e o meio, envolvendo-se, desta forma, num coping orientado para o
problema ou instrumental. E por outro, funcdes relativas a forma como as pessoas alteram a
forma como interpretam determinado acontecimento, procurando minimizar o mal-estar
causado pelo agente agressor, envolvendo-se num coping orientado para as emogoes ou
paliativo. No fundo, o coping centrado na emog¢do esta associado aos pensamentos € as
accoes do sujeito com o objectivo de diminuir o impacto emocional do stress (Biling & Moos,
1984; Ramos, 2001; Lazarus & Folkman, 1984 citados por Graziani & Swendsen, 2007).
Portanto, o envolvimento em estratégias de coping visa a alteracao da situacao e, se forem
adequadas e eficazes, os obstaculos sao resolvidos e ha um crescimento e uma maturidade por
parte do individuo. Caso contrario, se as estratégias de coping nao forem satisfatorias, o
stresse agudiza-se cristalizando-se na forma de consequéncias, podendo emergir a doenga
(Ramos, 2001). Este enquadramento tedrico evidenciou até que ponto € que as situagdes
stressantes podem promover ou diminuir o bem-estar dos individuos. Segundo Cardoso
(1997, p. 3) “o stresse ¢ a poténcia da oportunidade mas também a iminéncia do risco”. Deste
modo, deve haver uma preocupacao de todos, em transformar o stresse em factor promotor de
desenvolvimento e de tendéncia actualizante, principalmente em situagao de trabalho, tanto ao

nivel individual como organizacional com o intuito de garantir a satde e a produtividade.
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2.2.3. Modelo Circular de Stresse de Jesus

Para Jesus (2002) o stress e o mal-estar docente constituem um problema actual em
Portugal e, face a este quadro, no ambito da prevencao e na optimizacao do desenvolvimento
e promog¢ao da saude, propde a adopcao de um modelo de formagdo relacional de forma
integrada, no intuito de proporcionar o desenvolvimento de qualidades e competéncias
pessoais e interpessoais que contribuam para a melhorar a pratica educativa e os sentimentos
de realizacdao profissional dos docentes. Sendo assim, a partir deste modelo, Jesus (2002)
apresenta algumas estratégias para a gestdo do stresse do mal-estar docente e, sugere um
modelo circular de stresse, baseado numa nova abordagem da situacdo em analise mediante a
adopcdo de um paradigma mais positivo e preventivo. Para este autor o stresse ndo tem que
ser necessariamente negativo. Por essa razao, distingue dois tipos de stresse: distress como o
stresse desagraddvel e nefasto, com exigéncias intensas, excessivas € prolongadas,
promovendo uma desadequada adaptagdo a situagdo; € o eustress como o stresse agradavel e
adaptativo que funciona como um desafio e factor de desenvolvimento e realizagdo
profissional para a resolu¢do de problemas. Para Jesus (2002) o stresse nem sempre ¢
negativo, enquanto que o burnout ¢ sempre negativo, traduzindo défices nas estratégias que o
sujeito mobiliza para lidar com as situagdes. Jesus (2002) comega por preconizar que perante
um estimulo stressor, a percep¢do da incapacidade para dar resposta as exigéncias
profissionais faz com que os individuos desenvolvam esforgos e mobilizem recursos para
tentar suprir adequadamente aquelas necessidades. Desta forma, Jesus (2002, p. 18) defende a
existéncia de trés etapas no desenvolvimento dos processos de mal-estar: “(...) primeiro, as
exigéncias profissionais excedem os recursos adaptativos do individuo, provocando stresse
(alerta); segundo, o sujeito tenta corresponder a essas exigéncias, aumento o seu esfor¢o

(resisténcia); por fim, aparecem os sintomas que caracterizam o mal-estar propriamente dito
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(exaustao)” (vide Figura 1).

- Percepedo de eficicia g
- € de controlo pesso Potencial factor de stresse -
(exigéncia profissional)

_ ¢ +
_.Desaﬁo—* Reaccdo de stresse Problema <«—

(Alarme: percepgio da situacio
como dificil e exigente)

Resiliéncia e coping
(Resisténcia: tentativa de l:l‘da.r com a situagfo)

-—

Eustress Distress
(resolugio da situacio) (Exaustio: tensio muito elevada
e/ou durante muito tempo)
" _
Bem-estar, desenvolvimento Mal-estar (sintomas)
e realizagdo profissional ‘ |

Figura 1. Modelo circular de stresse de Jesus (2002).

De acordo com Jesus (2000; 2002), o stresse pode ser um factor de desenvolvimento,
de realizagdo profissional e de promocao de sentimentos de auto-eficacia (eustress) quando o
individuo optimiza o funcionamento adaptativo e consegue encontrar uma resolugdo para a
situagdo. Se o individuo for bem sucedido, “(...) no futuro se for confrontado com uma
situacdo idéntica, apresentar-se-4 mais auto-confiante e tera maior probabilidades de resolver
a situacdo” (Jesus, 2001, p. 8). Contudo, o stresse pode ser um factor de doenca, de
instabilidade e tensdo psicologica, quando o sujeito ndo possui as competéncias de coping
adequadas para corresponder a essas exigéncias (distress). Pode-se concluir, que para este
autor, o stresse surge inicialmente como um esforco de adaptacdo a realidade e, s6 quando

esses mecanismos de adaptagdo se esgotam, ¢ que o individuo poderé entrar na sindrome de
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burnout. Todavia, sendo o stresse no trabalho uma &area autonoma e especifica no dominio
laboral, surge a necessidade de conhecer alguns dos seus modelos teoricos elaborados para

melhor compreensdo do fenomeno em si.

2.2.4. Modelo dos Processos do Stresse no Trabalho

O conceito de stresse no trabalho ¢ um conceito dificil de definir tendo em conta que ¢
um termo simultaneamente complexo e vago. Segundo Greenberg (1987) citado por Mcintyre
(1994) refere que o stresse no trabalho ¢ aquele que ocorre numa pessoa. Baker (1988) citado
por Ramos (2001, p. 67) define stresse no trabalho como um “desequilibrio substancial
(percepcionado) entre exigéncias e capacidade de resposta, nas condigdes em que o insucesso
na satisfagdo dessas exigéncias acarreta importantes consequéncias (percepcionadas) ”. A
partir dos varios modelos sobre o stresse, nomeadamente, dos trabalhos elaborados por Selye
e Lazarus, tém sido apresentados varias explicacdes teodricas para o stresse no trabalho.

O modelo dos processos do stresse no trabalho surge para se compreender em que medida
o stresse ocupacional afecta a produtividade dos individuos na organizacao. McGrath (1976)
postula que quando os individuos percepcionam que determinada condigdao de trabalho lhes
pode causar stresse, avaliam a situagdo e tentam modificar essa condi¢do. Assim, o individuo
esta na presenga de consequéncias negativas do stresse, se as respostas comportamentais
escolhidas forem negativas. Em contexto organizacional, quando esta situagdo acontece, pode

evidenciar-se, por parte do sujeito, uma redugdo da produtividade.

2.2.4.1. Modelo IRS (Institute for Social Research)

Este modelo ¢ uma das primeiras conceptualizagdes do stresse e, surge na década de

sessenta no Instituto de Investiga¢do Social da Universidade de Michigan (Jex, 1998 citado
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por Ramos, 2001). Segundo esta teoria “(...) o ambiente objectivo do trabalho ¢ avaliado de
forma subjectiva pelos individuos e que, em fungdo das suas percepgdes negativas, se
registam repostas fisiologicas, comportamentais e emocionais que podem influenciar a satude,
fisica e mental, dos mesmos”. Portanto, para este modelo as avaliacdes dos individuos sdo
influenciadas tanto pelas suas caracteristicas pessoais (genética e personalidade) como pelas
suas relagoes interpessoais (Ramos, 2001, p. 65). No entanto, de acordo com Karasek e
Theorell (1990) apresenta algumas limitagdes, nomeadamente, ao ndo ponderar o papel do
coping nos processos de stresse € ao nao clarificar a relagdo entre o stresse no trabalho e o
rendimento dos individuos. Mas, em contrapartida, salienta a contribuicao das respostas de
stresse dos individuos no funcionamento global da propria organizacdo, salientando a

importancia do factor humano nas organizag¢des (Ramos, 2001).

2.2.4.2. Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente

Segundo French, Rogers e Cobb (1974) defendem que o stresse no trabalho surge, quando
existe uma discrepancia entre a exigéncia do trabalho e a capacidade do sujeito. De facto, para
estes autores, determinadas situacdes podem promover o aparecimento do stresse no trabalho.

Acontece quando o individuo possui capacidades acrescidas face ao trabalho pretendido,
ou quando as exigéncias laborais superam as habilidades do individuo. Contudo, surge
também quando as motivag¢des individuais ndo encontram no trabalho adequada satisfagdao
promovendo, deste modo, um desajustamento entre a pessoa € o ambiente. No entanto, este
modelo apresenta algumas limitagdes, uma vez que defende que o stresse € essencialmente
funcdo das percepgoes individuais da pessoa relativamente a si e ao trabalho. Exclui, portanto,
as propriedades objectivas do trabalho, potencialmente causadoras de stresse, e como factor
importante na medi¢cdo da discrepancia. Todavia, o aparecimento deste modelo contribui

significativamente para explicar a importancia do planeamento do trabalho com flexibilidade
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e fundamentalmente, para focalizar a importancia do factor humano na organiza¢do, com

capacidades e motivacoes diferenciadas (Baker & Karasek, 2000 citados por Ramos, 2001).

2.2.4.3. Modelo Exigéncias do Trabalho-Controlo

De acordo com Ramos (2001) este modelo foi desenvolvido nos finais da década de 70
por Robert Karasek e colaboradores com a finalidade de investigar a relagdo entre as
caracteristicas do trabalho e a prevaléncia da doenca coronaria. Chegou-se a conclusao que os
individuos que suportavam maiores exigéncias laborais e sobre as quais possuiam um poder
reduzido de decisdo, eram os que tinham mais sintomas da doenca cardiaca. De facto,
verificou-se que o reduzido controlo dos trabalhadores sobre as altas exigéncias laborais
promoviam consequéncias negativas de stresse. No entanto, observou-se que uma elevada
exigéncia profissional com elevado poder e controlo de decisdo motivam o crescimento € o
desenvolvimento de novos padrdes comportamentais ao nivel individual e organizacional
(Karasek & Theorell, 1990). Concluindo, o contributo deste modelo deveu-se
fundamentalmente ao facto de salientar a importancia do controlo dos trabalhadores sobre as
tarefas, na reducao dos efeitos negativos do stresse no trabalho e, por conseguinte no aumento
dos niveis de produtividade das organizagdes. Considerando as ideias centrais que aqui foram
apresentadas, nesta fase, ¢ fundamental investigar quais sdo os factores associados a
cultura/clima organizacional, que contribuem directa ou indirectamente para o aparecimento

do stresse e influenciam a qualidade de vida individual.

2.3. Factores Associados a Cultura Organizacional Indutores do Stresse

Presentemente, a cultura organizacional como conduta organizacional contribui

significativamente para o relacionamento interpessoal e, por conseguinte para a qualidade de

40



vida dos individuos nas organizacdes. Segundo Hackman e Oldham (1890) e Kopelman, Brief
e Guzzo (1990) citados por Chambel (2005, p. 105) defendem que ‘““as caracteristicas do
trabalho e as praticas organizacionais, integradas no conceito de clima, sdo consideradas
variaveis fundamentais para compreendermos porque ¢ que em algumas organizagdes 0s
trabalhadores estdo satisfeitos e motivados, enquanto noutras, se sentem desmotivados e
insatisfeitos”.

Cooper e Marshall (1977) citados por Pina e Cunha, Rego, Campos ¢ Cunha e Cabral-
Cardoso (2006) defendem que a estrutura e a cultura organizacional podem ser causadoras de
stresse, assim como a mé qualidade e a inseguranca do emprego podem influenciar o nivel de
bem-estar psicologico. Segundo Lobo (2003) ha uma forte tradigdo para associar o trabalho a
experiéncias psicologicas negativas, tendo em conta que o trabalhador mobiliza forgas
cognitivas, emocionais e volitivas para dar resposta as condigdes objectivas ligadas ao
contexto laboral. Sendo assim, este autor defende que a qualidade de vida esta relacionada a
baixos niveis de tensdo. De acordo com Lindstrom (1992) a cultura organizacional tem uma
grande influéncia sobre o grau de satisfacdo dos trabalhadores e por esta razao considera-o um
condicionador importante do stresse. Nesta perspectiva, segundo Cherniss (1980) citado por
Parreira (2006, p. 41) defende que “climas positivos, com forte presenga de comportamentos
de apoio social dos companheiros, tém sido geralmente considerados protectores do stress;
climas sociais negativos tém sido considerados favoraveis ao aparecimento do sindroma do
stress”. Nesta linha de ideias, Herzberg (1966) citado por Parreira (2006) considerou quatro
culturas fundamentais no estudo dos factores indutores do stress no trabalho. A cultura grupal,
¢ a primeira e, caracteriza-se pelo facto de ndo possuir praticamente factores geradores de
stresse. Neste tipo de cultura, as situagdes sdo ndo vistas como ameacgadores, mas como
desafios motivadores com fortes lagos afectivos e de atraccdo. A segunda cultura, ¢

caracterizada como tendo um ambiente onde existe um funcionamento ambiguo com
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situagdes geradoras de incerteza. Ramos (2001) defende que quando a comunicagdo ¢
deficiente proporciona situagdes indutoras de stresse, mas que a melhoria da comunicagao
organizacional reduz as situacdes ambiguas e contribui para o aumento do rendimento dos
seus trabalhadores. Contudo, devido aos dilemas motivacionais que os individuos neste tipo
de cultura/clima enfrentam, pode aparecer elevados niveis de stresse ou apenas niveis de
alerta. Na ferceira cultura, o aparecimento do stress esta associado a factores quotidianos
frequentes. Nesta perspectiva, resultam da desvalorizagdo pessoal, sobrecarga de tarefas e de
papéis ambiguos, afectado fundamentalmente pelo estilo de lideranga e da desmotivacao na
execu¢do das tarefas. Segundo Friedmann e Naville (1970) o estilo de lideranca afecta
objectivamente os seus subordinados e consequentemente a cultura organizacional, uma vez
que contribui para o sucesso e produtividade da organizacdo. Ainda de acordo com estes
autores, um estilo de liderangca democratico ¢ um tipo de lideranga que concorre para uma
melhor cultura organizacional, e por conseguinte para reduzir significativamente as
probabilidades de ocorrer comportamentos de stresse. Isto porque ao promover a participacao
activa dos seus subordinados, consegue definir melhor as tarefas de trabalho.

Por fim, a quarta cultura organizacional caracteriza-se por gerar sentimentos de frustragao
de vazio e de desvalorizacao, por conter o0 maior numero de factores potenciadores de stress.

Este tipo de cultura baseia-se no desinvestimento afectivo contribuindo fortemente para a
formagao de sentimentos de desespero (Herzberg, 1966; Abramson, Seigman & Teasdale,
1978 citados por Parreira, 2006), tendo precursdes negativas na saude mental dos individuos.

No entanto, o suporte social tem surgido como um factor importante na proteccdo da
satide e ambiente social e, neste sentido torna-se necessario abordar algumas investigacdes

realizadas neste ambito.
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CAPITULO III — O SUPORTE SOCIAL

1.1. Defini¢coes e Operacionalizacio do Suporte Social

Segundo Siqueira e Padovam (2007) citados por Pacheco e Jesus (2007, p. 68) “estudos
epidemiologicos realizados nos Estados Unidos, na Europa e Asia mostraram que as relagdes
sociais produziam efeitos positivos sobre a sobrevivéncia de adultos”. Os primeiros estudos
sobre o suporte social surgiram a partir da década de 70 do século XX pelos autores Cobb
(1976) e Cassel (1975), apresentando evidéncias do papel protector de suporte social sobre a
saude, nomeadamente na influéncia sobre ajustamento psicoldgico em individuos em situagao
de stresse (Cohen, 1988 citado por Pacheco & Jesus, 2007). E a partir dos anos 80, que se
comega a investigar qual a relagdo entre ambiente social e satde e, neste contexto o suporte
social surge como um conceito chave na intervengao, protec¢ao e promogao da saude social.

Neste sentido, o suporte social além de ser considerado um mediador entre eventos
stressores e saude, surge como um conceito central no campo de psicologia da saude.

Algumas investigacdes chegam a conclusdao que “(...) o suporte social exerce efeito
benéfico sobre o bem-estar e funciona como uma espécie de amortecedor de situacdes
estressoras relacionados com o trabalho (Siqueira & Padovam, 2007 citados por Pacheco &
Jesus, 2007, p. 75). Outros estudos tém evidenciado a existéncia de efeitos positivos directos
entre o apoio social e saide, mas também a presenca de efeitos indirectos, caracterizados pela
diminui¢do do stresse psicoldgico, pela reducdo do risco de depressdo, ansiedade e de
patologias em caso de situacdes stressantes (Rascle et al., 1997). A importancia dada ao apoio
social advém também do facto de individuos socialmente isolados evidenciarem uma maior
propensao para o suicidio, doencas psiquiatricas, acidentes, do que aqueles que apresentam
um maior leque de contactos sociais de melhor qualidade (Rodriguez & Cohen, 1998). De

acordo com Bergman et al. (1990) citado por Vaz Serra (2007, p. 128) o apoio social “¢ um
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termo abrangente que diz respeito a quantidade e a coesao das relagdes sociais que envolvem
uma pessoa, a forca de lagos estabelecidos, a frequéncia de contacto € ao modo como ¢
percebido que existe um sistema de apoio que pode ser util e prestar cuidados quando
necessario”. Vaz Serra (2007) refere que a necessidade de apoio social ¢ sentida desde o
nascimento da pessoa e preconiza que as diferentes relacdes sociais significativas e a
prestagao de apoio social vao evoluindo ao longo da vida e, com a idade as relagdes tornam-se
mais fortes, mais vastas e profundas. Newman e Newman (1995, p. 56) defendem que,
enquanto que no inicio da idade adulta as interaccdes sdo constituidas por amigos,
companheiros sexuais € por pessoas com as quais € preciso competir ou colaborar; a meio da
idade adulta “(...) as relagdes significativas baseiam-se na familia, no trabalho e/ou na
comunidade. As relagdes podem alargar-se a amizades estabelecidas noutras cidades ou
paises. Os adultos sao influenciados pelas relagdes sociais que tém um impacto sobre as suas
vidas ou as dos filhos e pais”. No entanto, referem ainda que na velhice, as relacdes
significativas sdo por um lado, mais vastas com o mundo e por outro, focalizam-se em alguém
de quem ¢ preciso cuidar ou nos amigos que ainda vivem.

Hobfoll e Vaux (1993) citado por Vaz Serra (2007) consideram o apoio social como um
meta-constructo, destacando trés constructos fundamentais: os recursos da rede social, que
sao organizadas pelas relagdes sociais disponiveis que podem prestar ajuda quando necessario
e que mantém uma ligacdo estavel num determinado grupo social; o comportamento de apoio
que segundo estes autores ¢ definido como a troca de recursos entre o receptor e o dador; e
por ultimo a avaliagdo subjectiva de apoio, que remete para o0 modo como o individuo
percepciona e atribui significado ao auxilio prestado pelo outro. Assim, em relagdo aos
recursos da rede social, Vaz Serra (2007) refere que os individuos que tém a percepcgdo de
pertencerem a uma rede social forte, que lhes fornece auxilio quando passam por

acontecimentos dramaticos, sentem as situagdes de stress de forma menos intensa. Além
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disso, defende que as familias sd3o umas das fontes de apoio social mais proximas na gestao
do stress gerado. A rede de amigos, de colegas de trabalho e de conhecidos pode ser limitada
apenas a pessoas de determinado grupo socio-profissional ou estatuto social, ou entdo ser
ampla e existir diversas pessoas a quem se pode recorrer. Neste sentido, uma vasta rede social
oferece um maior numero de possibilidades de se encontrar um tipo de pessoa que possa
prestar auxilio em determinada situacao. No entanto, uma boa rede de amigos, mesmo sendo
limitada, pode muitas vezes ser mais util na resolugdo de uma dificuldade do que a familia,
devido as criticas que a mesma possa dar.

Contudo, House (1981) citado por Vaz Serra (2007) defende que as pessoas com recursos
pessoais mais fortes sdo os que t€ém maior facilidade em obter apoio social recebido dos
outros. Em contrapartida, Hobfooll e Vaux (1993) citados por Vaz Serra (2007) argumentam
que os individuos com menos recursos tém um menor acesso € procuram menos O apoio
social, originando que as pessoas de baixos recursos fiquem facilmente deprivados do apoio
social quando se encontram em stresse. Todavia, esta situacao pode agravar-se de acordo com
as regras socio-culturais; isto ¢, se o pedido de apoio social for visto como um sinal de
fraqueza ou de humilhagao, pode traduzir-se como um obstaculo a um apoio social eficaz.

Em relagdo o comportamento de apoio cujo objectivo consiste em aumentar o bem-estar
do receptor, sao denominadas como recursos, que podem ser da mais variada natureza, como
por exemplo: objectos, caracteristicas pessoais (criatividade, competéncias) condigdes
especificas de vida (bom casamento) ou fontes de energia (dinheiro, saber cientifico). Por
ultimo, a avaliagdo subjectiva de apoio diz respeito a forma como o individuo interpreta o
mundo subjectivo. Segundo Cutrona (1996) citado por Vaz Serra (2007) se o sujeito tiver a
percepgao de que pode dispor de apoio social, hd uma relagdo positiva com a sensagdo de

bem-estar.
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1.2.Dimensoes de Suporte Social

Segundo Rodriguez e Cohen (1998) citados por Siqueira e Padovam (2007) referem que
existem trés dimensdes importantes na constituicdo do suporte social: suporte emocional,
instrumental e de informacao. O suporte emocional caracteriza-se pelo suporte recebido por
pessoas com as quais se estabelece fortes significativos vinculos de amizade, existindo
respeito, preocupacao, empatia e feedback positivo (Adam, King & King, 1996; Helgeson &
Cohen, 1996; Seeman, 1998 citados por Siqueira & Padovam, 2007). Segundo Berkman
(1995); Cohen e Hoberman (1993) citados por Siqueira e Padovam (2007) defendem que este
tipo de suporte emocional pode ser fornecido por amigos intimos, parentes ou colegas de
trabalho. Além disso, este suporte tem como finalidade dar conforto, seguranga e atengao,
assim como auxiliar na recuperacdo da auto-estima, reduzir sentimentos pessoais
inadequados, e reduzir o stresse. Helgeson e Cohen, 1996; Ribeiro, 1999; Seeman, 1998
citados por Siqueira ¢ Padovam (2007, p. 72) defendem ainda que “indicios de diminuigao
dos riscos de depressao e estresse foram encontrados em pessoais que gozam de altos niveis
de suporte emocional”. Segundo Coelho e Ribeiro (2000) e Sarafino (2002) a intimidade e o
cuidado que usualmente caracteriza as relagdes amorosas do adulto, como no casamento,
garante a oportunidade de uma continuada fonte de suporte intimo, assim como uma situagao
laboral estavel assegura uma maior satisfagao das amizades devido a uma maior aproximagao
com os colegas aumentando assim o tamanho da rede social desses individuos, face aos
sujeitos desempregados. Em relacdo ao suporte instrumental, esta relacionado com os varios
auxilios que um individuo tem disponivel na sua rede social ou organizacional e, tem como
finalidade ajudar a superar dificuldades de natureza estrutural. O suporte informacional diz
respeito as informagdes disponibilizadas pela rede social que podem incluir varias areas de
interesse para o individuo: satde, trabalho, lazer, relacdes sociais (Rodriguez & Cohen, 1998;

Seeman, 1998 citados por Siqueira & Padovam, 2007).
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1.3. O Stresse e o Suporte Social

O estado de bem-estar depende duma interaccao entre factores biologicos, hereditarios,
bioquimicos, psicoldgicos, sociais e culturais e, Cruz (2007) elege o modelo vulnerabilidade-
stresse como o paradigma de referéncia no aparecimento da maioria das doengas mentais.

Para este autor o stresse acumulado ¢ um factor que pode comprometer o funcionamento
cognitivo, emocional e comportamental dos individuos e, consequentemente influenciar a
qualidade de vida, as relagdes laborais, familiares e sociais. De acordo com Pinto e Silva
(2005) ha diferencas individuais na vulnerabilidade ao stresse, destacando-se factores ao nivel
biologico, psicologico, de personalidade e social. Ribeiro (1999) citado por Santos, Ribeiro e
Lopes (2003, p. 186) refere que o suporte social ¢ um dos conceitos fundamentais da
Psicologia da Saude e que “o suporte social alivia o stresse em situagao de crise, pode inibir o
desenvolvimento de doencas e, quando o individuo estd doente tem um papel positivo na
recuperagdo da doenga”. Dentro deste contexto Bishop (1994) citado por Santos, Ribeiro e
Lopes (2003) defende que os individuos com niveis elevados de suporte social percebido
apresentam processos de adaptacdo mais positivos. Sendo assim, autores como Lindop e
Cannon (2001); Andrykowski e Cérdova (1998); Bloom, Stewart, Johnston, Banks e Fobair
(2001), Fonseca e Jesus (2007) e Carlsson e Hamrin (1994) defendem que numa situacao de
crise, nomeadamente em termos de diagndstico oncoldgico ou doengas crdonicas, a presenca
de suporte social (companheiro, familia, amigos, profissionais) ¢ visto pelas mulheres como
uma necessidade significativa no alivio do stresse; sendo que a percepcdo de um suporte
social adequado as suas necessidades, fornecem no geral, niveis de stresse mais reduzidos, um
melhor ajustamento psicoldgico e uma melhor qualidade de vida. Estudos desenvolvidos por
Fonseca e Jesus (2007), Santos, Ribeiro e Lopes (2003) e Ribeiro (1999) referem a ocorréncia
de diferencas significativas entre os sexos na percep¢do da satisfagdo com o suporte social,

referindo que na generalidade a satisfacdo das mulheres ¢ ligeiramente inferior a dos homens,

47



em especial na satisfacdo com os amigos, actividades sociais e na intimidade, o que podera
demonstrar uma maior valorizac¢ao a disponibilidade dos parceiros sociais.

No entanto, em termos de habilitagdes literarias, os estudos ndo sdo unanimes nas suas
conclusdes. Mor Barack e colaboradores (1998) citado por Lobo (2003, p. 162) afirmam que
“(...) as mulheres necessitam de maior apoio porque se percepcionam, devido a factores
culturais, com menos possibilidades de serem promovidas no estatuto e nas fungdes”. Neste
sentido, Murray (1939) citado por Lobo (2003) refere que a formacao académica ¢ uma forma
de realizar e satisfazer certos motivos basicos, como o aumento das expectativas de
promocgao. Nesta perspectiva, também autores como Santos, Ribeiro e Lopes (2003) sugerem
que o grau de literacia pode favorecer o processo de integracdo profissional e social,
agilizando as comunicagdes com os pares € aumentar as relagdes sociais ao nivel dos amigos
e intimidade, sugerindo que individuos com niveis mais elevados de habilitagdes literarias
tém uma maior satisfagdo com o suporte social percebido, nomeadamente com os amigos;
outros estudos desenvolvidos por autores como Katapodi, Facione, Miaskowski, Dodd e
Waters (2002) e Navalhas (1998) mostram ndo existir relacdo entre o nivel literario e a
satisfacdo com o suporte social.

As investigagOes realizadas por Santos, Ribeiro e Lopes (2003) concluem ainda uma
correlagdo inversa entre a idade e a satisfacdo com o suporte social, inferindo que a medida
que aumenta a idade, diminui a satisfagdo com o suporte proveniente dos amigos. Neste
contexto, o efeito do suporte social nas situagdes de stresse, pode proteger o individuo do
efeito catastrofico do confronto com o stressor, ou mediando a relagdo entre o stresse € os
resultados de coping e satide (Underwood, 2000; Ward, Leventhal, Easterling, Luchterhand &
Love, 1991 citados por Santos, Ribeiro & Lopes, 2003). De acordo com Navalhas (1998) o
suporte social pode ser visto como um recurso de coping, reduzindo os efeitos psicoldgicos

dos estimulos stressores. Segundo Ogden (2004) a relagdo entre o stresse € a doenca pode ser
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mediada por factores tais como o estilo de coping, controlo percebido do stressor e apoio
social. Apesar de diversos estudos terem demonstrado que o stresse exerce um efeito
significativo no surgimento de perturbagdes psicoldgicas ou fisicas, muitas pessoas enfrentam
niveis elevados de stresse sem desenvolverem essas perturbagdes; o que sugere a existéncia
de outros factores capazes de funcionar como amortecedores dos efeitos do stresse,
nomeadamente o apoio social (Moreira, 2002). Assim, existe trés modelos basicos que
explicam o papel do apoio social no estado de satde: o modelo do efeito principal que
preconiza que a presenca de apoio social ¢ um factor salutar reduzindo significativamente os
efeitos do stressor € que a sua auséncia promove o aparecimento de stresse. O modelo de
protec¢do contra o Stresse sugere que o apoio social além de influenciar a percepcao
individual protege o individuo do agente stressor. A teoria da comparagao social exemplifica
este processo ao sugerir que a existéncia de outras pessoas possibilita a escolha de uma
estratégia de coping adequada através da comparagdo social. Também a teoria do papel tem
subjacente que o apoio social possibilita aos individuos alterar a sua identidade consoante as
exigéncias do stressor. E o modelo de estressores-recursos conjugados que refere que os
efeitos protectores de suporte social contra o estresse ocorrem quando o individuo percebe
que os recursos de suporte disponiveis estdo ajustados as suas necessidades criadas pelo
evento stressor (Rodriguez & Cohen, 1998 citados por Siqueira & Padovam, 2007). Todavia,
Cutrona (1996) citado por Pinto e Silva (2005, p. 34) referem que existe condicionantes de
acesso a apoio social e opinam que “com niveis baixos de apoio social aqueles que sdo
submetidos a stresse intenso sofrem, como consequéncia desse facto, de uma ma saude fisica
e mental; contudo, quando as pessoas estdo protegidas por niveis altos de apoio social, mesmo
quando s3o submetidas a stresse elevado, ndo descompensam nem a sua saude se ressente ou,
se se ressentir, ¢ num grau muito menor”. No entanto, segundo House (1981) citado por Pinto

e Silva (2005) as pessoas que tém maior facilidade em possuir apoio social sdo aquelas que
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tém recursos mais elevados, possuindo uma personalidade combativa, um bom auto-conceito,
sentido de competéncia, um /ocus de controlo interno e facilidade nas relagdes interpessoais.

Sendo assim, pode-se concluir que os individuos com recursos menos elevados estdo mais
predispostos a sofrer perdas, consequéncia de um menor acesso ao apoio social. Algumas
investigacdes sugerem que as pessoas insatisfeitas com a quantidade de suporte social que
recebem da sua rede social tém uma maior tendéncia a ter problemas psicopatologicos, e
consideram que os individuos sob stresse podem receber menos suporte social por causa dos
problemas sociais criados pelas desordens psicologicas (Henderson, 1984; Lee, 1985; Krause,
Liang & Yatomi, 1989 citados por Siqueira & Padovam, 2007).

O suporte social exerce efeitos benéficos sobre o bem-estar e funciona simultaneamente
como amortecedor de estressores relacionados com o trabalho, como a insatisfacao ¢ o tédio.

Neste contexto, as organizacdes poderdo ser importantes fontes de suporte para os
trabalhadores, se proporcionarem condi¢des favoraveis no sentido de melhorarem o seu
ambiente de trabalho. Estas medidas podem passar pelo desenvolvimento de programas de
promocao e protec¢ao de saude (Siqueira & Padovam, 2007). Para Eisenberger, Huntington,
Hutchison e Sowa (1986, p. 501) a percepgdo de suporte organizacional pode ser definido
como “(...) as crencas globais desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdao em que a
organizagdo valoriza as suas contribui¢des e cuida do seu bem-estar”. Segundo Casper,
Martin, Buffardi e Erdwins (2002) alguns estudos sugerem que a insatisfacdo no trabalho
pode influenciar o bem-estar e a satide dos individuos em outros contextos sociais da vida,
como o familiar. Referem ainda que quando existe por parte da organizagdo um
comprometimento afectivo perante os seus colaboradores, ou seja, quando se mostra
compreensiva com os seus problemas familiares pode funcionar como redutor de stresse nos
mesmos. Allen, Herst, Bruck e Sutton (2000); Ferber, O’Farrel e Allen (1991); Gignac,

Kelloway e Gottlieb (1996); Kossek e Ozeki (1998) citados Siqueira e Padovam (2007)
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defendem que o trabalho quando interfere negativamente na vida familiar pode desencadear
insatisfagdo com o proprio trabalho, e essa interferéncia, consequentemente pode estar
associada a consequéncias negativas para a saude e bem-estar e promover insatisfagdo com o
trabalho e tensao psicologica. Autores como Schat e Kelloway (2003); Beehr (1995); Cohen e
Wills (1985); Baruch-Feldman, Brondolo, Bem-Dayan e Schwartz (2002) citados Siqueira e
Padovam (2007) referem ainda que o suporte social em contexto de trabalho pode ser
considerado como uma importante variavel correlacionada aos aspectos de trabalho, uma vez
que o suporte organizacional parece estar positivamente associado a satde, as atitudes e
comportamentos do trabalhador.

Todavia, autores como Rhoades e Eisenberg (2002); Siqueira (2003) e Siqueira e Gomide
Jr. (2004) citados por Siqueira (2009) defendem que os suportes percebidos pelos individuos
no seu meio ambiente de trabalho e na sua vida pessoal permitem-lhes estabelecer vinculos
positivos no contexto laboral e ter uma existéncia pessoal mais saudavel. De acordo com as
investigacdes desenvolvidas por Siqueira (2009) existe uma relacao positiva entre o bem-estar
subjectivo e o bem-estar no trabalho, defendendo que o aumento do bem-estar no trabalho
favorece o aumento do bem-estar na vida pessoal dos individuos. Tais resultados indicam que
o bem-estar na vida pessoal do individuo trabalhador ¢ mais influenciado por suportes da
organizacdo do que por apoios percebidos na sua rede de apoio social. Também Siqueira e
Padovam (2007) sugerem que a percep¢do do suporte organizacional pode ter importantes
implicagdes para a vida pessoal e profissional dos individuos. Neste sentido, sublinham a
necessidade das organizacdes criarem condi¢des ambientais favoraveis, através do tratamento
justo, apoio das chefias, recompensas organizacionais, preocupacdo com o bem-estar dos

trabalhadores de forma a serem entendidas como um local agradével para se trabalhar.
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PARTE II - ESTUDO DE CAMPO
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CAPITULO IV - OBJECTIVOS E METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

4.1. Problematica e Objectivos de Estudo

Poder-se-4 afirmar que o stresse ¢ um fendmeno indissociavel da natureza humana, ¢ a
sua prevencao ¢ um esforco sistémico e uma responsabilidade partilhada tanto por individuos
como por organizagdes, com a finalidade de promover a saide ao nivel individual e
organizacional (Ramos, 2001). Lazarus e Launier (1978, p. 285-286) citado por Ogden (2004)
consideram que o stresse “€ como uma transac¢ao entre uma pessoa € 0 meio ambiente”. As
condigdes de trabalho, nomeadamente as condi¢des fisicas, quimicas e biologicas do
ambiente, exercem pressao sobre o individuo, conduzindo-o ao stresse (Chanlat, 1996). Numa
perspectiva cultural, ¢ possivel compreender diversos aspectos da vida organizacional,
permitindo interpretar a realidade socialmente construida, assim como a forma como os seus
membros organizacionais estruturam o seu pensamento, ac¢des € sentimentos. O apoio social
tem um efeito atenuante e protector em relacao ao stresse e protege o individuo na satude e
bem-estar (Vaz Serra, 2007). O suporte social estd positivamente associado a saude do
trabalhador e pode ser apontado como um antecedente de bem-estar ¢ de beneficios sobre
varios aspectos de saude fisica, psiquica e satisfacao no trabalho. Desta forma, defendem que
o suporte social pode funcionar como uma espécie de amortecedor e ter efeitos indirectos
como a diminui¢do do stresse psicologico em situagdes stressantes (Siqueira & Padovam,
2007 citados por Pacheco & Jesus, 2007; Rascle et al., 1997). A presenca de apoio social €
um factor salutar reduzindo significativamente os efeitos do stressor e que a sua auséncia
promove o aparecimento de stresse, sugerindo ainda que o apoio social pode igualmente
proteger o individuo do agente stressor (Ogden, 2004). Portanto, conhecer algumas varidveis
que influenciam o sindroma do stresse, nomeadamente a cultura da organizacao e a satisfacao

com o suporte social, pode permitir, ndo sd, a formacdo de individuos mais saudaveis,
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melhorar a satde e o bem-estar dos mesmos, mas também promover organizagdes mais
eficazes, dinamicas e produtivas, possibilitando desta forma uma maior rentabilizacdo das
mesmas. Em termos praticos, a presente investigacdo poderda ser util a organizacdo em
pesquisa, na medida em que os resultados tornam explicitas algumas caracteristicas
relacionadas com o ambiente cultural da institui¢do e contribui para que os responsaveis
compreendam os factores que influenciam a cultura organizacional e assim serem capazes de
utilizar essa informacdo, para alcancarem os objectivos propostos; lidar com conflitos e,
proporcionar uma melhor gestao e eficacia organizacional. A importancia do estudo da cultura
deve-se sobretudo, por esta reflectir a definicdo das regras da empresa, a transmissdao de
identidade, a facilitagdo do comprometimento € o controlo das atitudes dos funcionarios
(Pinto, 2005). Como objectivo geral deste estudo pretende-se investigar em que medida a
cultura/clima organizacional, e a satisfacdo com o suporte social podem influenciar o stresse
percebido, bem como a relagao entre as variaveis cultura e satisfacdo com o suporte social.
Pretende-se também conhecer a influéncia que as varidveis sociodemograficas podem ter
sobre as variaveis psicoldgicas em estudo. Deste modo, define-se como objectivos especificos
para esta investigagdo: a) conhecer a influéncia das varidveis sociodemograficas sobre a
cultura organizacional, o stresse percebido, a satisfagdo com o apoio social; b) conhecer a
percepcao da tipologia de cultura organizacional da Camara de Palmela com base no modelo
dos valores contrastantes de Quinn e colaboradores (1983); c) saber a associacdo entre o
stresse percebido e a satisfagdo com o suporte social; d) conhecer a relagdo do stresse
percebido com a cultura e com a satisfagdo com o suporte social; ) qual a relagdo entre a

cultura e a satisfagdo com o suporte social.

4.2. Definicao das Hipoteses e Modelo de Analise

Partindo da revisdo de literatura sobre algumas varidveis abordadas ao longo do presente
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estudo, estando a variavel “stresse” associada a diversos factores, sendo de referir o trabalho
desenvolvido Robert Karasek e colaboradores citados por Ramos (2001) e Karasek e Theorell
(1990) observou-se que o reduzido controlo dos trabalhadores sobre as altas exigéncias
laborais pode promover consequéncias negativas de stresse, mas que uma elevada exigéncia
profissional com elevado poder e controlo de decisdo pode motivar o crescimento € o
desenvolvimento de novos padrdes comportamentais ao nivel individual e organizacional.
Também trabalhos apresentados por French, Rogers e Cobb (1974); Baker e Karasek
(2000); citados por Ramos (2001) defendem que o stresse no trabalho surge quando existe
uma discrepancia entre a exigéncia do trabalho e a capacidade do sujeito, salientando as
propriedades objectivas do trabalho, potencialmente causadoras de stresse, e como factor
importante na medicdo da discrepancia. O aparecimento desta teoria contribui
significativamente para explicar a importancia do planeamento do trabalho com flexibilidade
e fundamentalmente, para focalizar a importancia do factor humano na organiza¢do, com
capacidades e motivagdes diferenciadas. A partir dos varios estudos sobre a cultura
organizacional e a sua relagdo com outras variaveis organizacionais, nomeadamente com o
stresse e satisfagdo com o suporte social, afigura-se interessante prosseguir esta linha de
investigacdo, no sentido de esclarecer em que medida cada um dos tipos de orientagdo
cultural, referidos no modelo dos valores contrastantes, exerce influéncia sobre estas
variaveis. Assim, a cultura de objectivos ao enfatizar o controlo e ao valorizar o alcance das
metas e de objectivos pré-determinados pode por em causa a flexibilidade necessaria no
planeamento do trabalho e consequentemente no equilibrio e bem-estar do individuo. Por
outro lado, a cultura de regras enfatiza a formalizacdo e a seguranca com vista a estabilidade
interna (Cooper & Marshall, 1977; Pina e Cunha, Rego, Campos ¢ Cunha & Cabral-Cardoso,
2006; Lindstrom, 1992; Cherniss, 1980; Parreira, 2006) onde o papel do individuo esta muito

ligado ao seu cumprimento, relegando para segundo plano a sua vertente participativa (Santos
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& Gongalves, 2009). No entanto, Casper, Martin, Buffardi e Erdwins (2002) defendem que a
insatisfacdo no trabalho pode influenciar o bem-estar ¢ a saude dos individuos; caso nao
exista por parte da organizacdo um comprometimento afectivo perante os problemas dos
colaboradores, e um apoio social de forma a funcionar como redutor de stresse.

Contudo, Neves (2000); Quinn e Rohrbaugh (1983); Bilhim, (2001); Ferreira, Neves e
Caetano (2001) preconizam que, tanto a cultura de apoio como a de inovacao podem ser
consideradas culturas promotoras do desenvolvimento e bem-estar individual e
organizacional. A orientagdo de apoio, valoriza o relacionamento humano, a participagdo ¢ a
cooperacao; e orientagdo de inovag¢do da €énfase ao crescimento, o desafio, a iniciativa
individual, a criatividade e a adaptacdo as mudangas. Cutrona (1996); House (1981) e Pinto e
Silva defendem que individuos com niveis baixos de apoio social sofrem stresse intenso, €
que as pessoas que t€ém maior facilidade em possuir apoio social sdo aquelas que tém recursos
pessoais mais elevados. Também Cherniss (1980) citado por Parreira (2006) referem que
climas positivos com elevado apoio social sdo considerados como protectores do stresse;
climas sociais negativos tém sido considerados favoraveis ao aparecimento da sindroma do
stresse. A partir destas formulacdes teoricas e dos varios estudos abordados ao longo da
presente investigacdo algumas questdes se levantam permitindo determinar algumas hipoteses
de trabalho:

H1 - As orientagdes da cultura organizacional sdo percepcionadas de forma diferente em
fun¢do das variaveis sociodemograficas.

H2 - O stresse percebido ¢ percepcionado de forma diferente em funcdo das varidveis
sociodemograficas.

H3 - A satisfacdo com o suporte social ¢ percepcionada de forma diferente em funcdo das
variaveis sociodemograficas.

H4 — As orientagdes culturais influenciam a satisfacdo com o suporte social.
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HS: As orientagdes da cultura organizacional influenciam o stresse percebido.
Hé6: A satisfacdo com o suporte social influencia o stresse percebido.

Desta forma, pretende-se, com esta investigacdo conhecer a influéncia que as variaveis
sociodemograficas exercem nas variaveis psicologicas em estudo, e em que medida ¢ que
cada um dos tipos de orientagdo cultural, referidos no modelo dos valores contrastantes de
Quinn e colaboradores (1983), pode ter influéncia sobre o stresse percebido e sobre a
satisfacdo com o suporte social, assim como a relagdo existente entre as varias dimensdes da
satisfacao com o suporte social e o stresse por parte dos participantes do estudo. A forma e as

relagdes referidas nas hipoteses apresentadas, encontram-se sistematizadas na Figura 2.

CULTURA/CLIMA
- Apoio
- Inovagao
- Objectivos
- Regras
VARIAVEIS I
A (H5)
SOCIODEMOGRAFICAS (H1)
v
- Sexo
(H2) » STRESSE PERCEBIDO (H4)
- Idade
-Habilitagoes Literarias
H3
- Grupo Profissional M (Hlﬁ)
- Antiguidade
SATISFACAO SUPORTE SOCIAL

- Satisfacdo com Amigos
- Intimidade
- Satisfacdo com Familia

- Actividades sociais

Figura 2. Representagao grafica do modelo de anélise do estudo
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4.3. Procedimentos

O presente estudo procurou assegurar todos os critérios éticos, de confidencialidade, de
anonimato e de sigilo profissional. Entre o periodo de Setembro a Novembro de 2008, enviou-
se 0s questionarios por via electronica (intranet da autarquia) a todos os funcionarios com
acesso ao equipamento informatico, e entregues pessoalmente aqueles que nao tinham acesso
a este suporte. Os questionarios enviados por meio informatico foram acompanhados de uma
informacao explicativa sobre o que se pretendia para o preenchimento dos mesmos. De forma
a fornecer o acesso dos questiondrios aos restantes trabalhadores (essencialmente pessoal
operario), foram realizadas visitas nos proprios locais de trabalho e entregues pessoalmente os
questionarios aos trabalhadores. A recolha de dados ocorreu entre Setembro e Dezembro de
2008. Os individuos foram esclarecidos previamente a respeito do objectivo do estudo e
assegurados quanto a confidencialidade das informagdes recolhidas. Os dados estatisticos do
estudo, foram tratados por meio de diversos subprogramas do software informatico estatistico
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao 16.0. As andlises incluiram

estatisticas descritivas e multivariadas.

4.4. Descricao dos Instrumentos de Investigacio

No estudo presente estudo utilizou-se os seguintes métodos de recolha de informacao:
analise documental baseada na revisdo da literatura e o seguinte conjunto de instrumentos
psicométricos: questiondrio FOCUS - First Organizational Culture Unified Search, relativo a
Cultura e Clima Organizacional; o Perceived Stress Scale (PSS), relativo a Escala do Stresse
Percebido (PSS 10); a Escala de Satisfagdo com o Suporte Social (ESSS) e um Questiondrio

de Caracterizag¢do Sociodemogridfica.
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4.4.1. Questionario da Cultura e Clima Organizacional

Com a finalidade de avaliar o clima e cultura organizacional, de forma a fornecer quadros
de referéncia geral da organizagdo em estudo, optou-se pelo questionario Focus (First
Organizational Culture Unified Search) relativo a Cultura e Clima Organizacional, aferido e
validado para a realidade portuguesa pelos Professores José Gongalves das Neves e Jorge
Correia Jesuino (Neves & Jesuino, 1996). Apresenta 34 itens do Focus constituindo a versao
reduzida com uma consisténcia interna bastante adequada (o = .84). Na sua base encontra-se
o modelo dos valores contrastantes de Quinn ¢ colaboradores (1983) (1991) e o modelo de
clima organizacional de De Cock, Bouwen e De Whitte (1986) e est4 dividido em duas partes
que reflectem aspectos da vida das organizagdes, nas vertentes interna e externa. A primeira
parte, de indole descritiva, pretende avaliar o clima organizacional (aspectos comportamentais
da cultura). O inquirido dispde de uma escala de seis niveis para se pronunciar sobre os
diferentes quesitos: 1 = nunca/ninguém, 2 = poucas/raramente, 3 = algumas/por vezes, 4 =
muitas/com frequéncia, 5 = quase todas/quase sempre e 6 = todas/sempre. A segunda parte
contém questdes de teor avaliativo que pretendem avaliar as orientagcdes da cultura
organizacional (aspectos mais profundos da cultura) (Neves, 2000). Esta escala tem seis
niveis de resposta (1 = de modo nenhum, 2 = raramente, 3 = um pouco, 4 = bastante, 5 =
muito e 6 = muitissimo). Todos os valores alfa de Cronbach da escala de cultura respeitam o
critério de Nunnaly (1979) que exige um valor de alfa superior a .70 para que um indicador
psicométrico ofere¢ca medidas fidedignas. Em sintese, a investigacdo de Neves (2000)
demonstrou que apenas 34 itens do Focus seriam relevantes para uma avaliacao fidedigna das
quatro orientagdes, constituindo a versdo reduzida (34 quesitos). A escala utilizada para
avaliar a cultura organizacional apresenta uma consisténcia interna bastante adequada (o =
.84). As sub-escalas também apresentam uma consisténcia interna satisfatéria, variando de .69

a.82.
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4.4.2. Escala de Stresse Percebido (PSS 10)

De forma a medir o grau de percepcdo do stresse vivenciado subjectivamente pelos
participantes do estudo, optou-se pelo Perceived Stress Scale (PSS10), traduzido e adaptado a
populagdo portuguesa por Jodo Manuel Moreira (2002). A escala original foi construida em
1983 por Sheldon Cohen, Tom Kamarck e Robin Mermelstein. A consisténcia interna da
Escala de Stresse Percebido (PSS10) encontrada pelo autor portugués e avaliada pelo Alfa de
Cronbach foi de .89 e .88, revelando boas caracteristicas psicométricas para as duas amostras
estudantes observadas. A estas duas amostras, responderam 351 e 300 mulheres ¢ 78 e 64
homens respectivamente, observando-se um maior nivel de stresse no sexo feminino em
ambas as amostras (M = 1,96; DP = 0,65; M = 2.00, DP = 0.60) comparativamente com 0
sexo masculino (M = 1,65; DP = 0,65; M = 1.65, DP = 0.57). A média total foi 1.90 (DP =
0.66) para a primeira amostra ¢ 1.95 (DP =0.61) para a segunda.

A escala original foi inicialmente apresentada com 14 itens (PSS 14), sendo também
validade com dez (PSS 10) e quatro questdes (PSS 4). A PSS € uma escala geral, que pode ser
usada em diversos grupos etarios, uma vez que nao contém questdes especificas do contexto e
por isso validade em diversas culturas (Cohen, Karmack & Mermelsteinm, 1983; Cohen &
Williamsom, 1988; Hewitt, Flett & Mosher, 1992; Mimura & Griffiths, 2004; Remor, 2006).

Nos estudos originais a partir de uma amostra de 332 individuos com uma média de idade
19.01 e desvio padrdo 2.75, o sexo feminino registou maior nivel de stresse percebido, com
médias de 23,57 e 25,71 (DP = 7,55 e 6,20) em duas amostras de estudantes observadas,
enquanto que o sexo masculino registou médias mais baixas — 22,38 e 21,73 (DP = 6,79 ¢
8,42). A média total foi de 23,18 ¢ 23,67 nas duas amostras de estudantes (Cohen, Kamarck,
Mermelstein, 1983). Cohen e Williamson (1988) com base na versdo original da PSS,
realizaram um estudo, no qual responderam a PSS 960 individuos do sexo masculino e 1427

do sexo feminino, residentes nos Estados Unidos da América, com mais de 18 anos (M =

60



42.8, DP =17.2). A média para a amostra inteira (homens e mulheres) para a PSS14, PSS10 e
PSS4 foi 19.62, 13.02 e 4.49, respectivamente, com desvios-padrao de 7.49, 6.35 e 2.96. Os
autores concluiram que a versao com 10 itens (PSS/0) fornece uma medida mais adequada do
stresse percebido do que a escala com 14 itens. Além disso, a PSS10 mostra uma estrutura
factorial mais firme e uma fidedignidade interna ligeiramente melhor que a PSS14, e as
correlagdes entre a pontuagdo da PSS10 e varias variaveis (consumo de cigarros, utilizagdo
dos servicos de saude, etc.), sdo equivalentes as encontradas com a escala original. Por esta
razao, recomendam o uso da PSS10 na investigacdo futura. Nesta investigacdo, escolheu-se a
versao com 10 itens porque tem revelado melhores caracteristicas psicométricas, tanto em
estudos originais (Cohen, Karmack & Mermelsteinm, 1983) como em investigacdes nacionais
(Mota-Cardoso, Aratjo, Ramos, Gongalves & Ramos, 2002). A PSS 10 possui 10 questdes
com opgoes de resposta que variam de zero a quatro (0=nunca; 1= quase nunca; 2= as vezes;
3= com alguma frequéncia; 4= muito frequentemente). Enquanto as questoes (4, 5, 7 e 8) tém

a pontuacao somada invertida, as demais devem ser somadas directamente.

4.4.3. Escala de Satisfacio com o Suporte Social

Com o objectivo de avaliar a satisfagdo com apoio social percebido em adultos, escolheu-
se a Escala de Satisfagdo com o Suporte Social (ESSS) desenvolvida por José Pais Ribeiro
(1999). A versdo final da ESSS ¢ composta por 15 itens com uma escala ordinal de cinco
posi¢des variando entre “concordo totalmente”, concordo na maior parte”, “ndo concordo nem
discordo”, e “discordo totalmente”. A consisténcia interna encontrada pelo autor, avaliada

pelo Alfa de Cronbach variou entre .64 e .83. A escala total exibe um Alfa de Cronbach de

.85.
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4.4.4. Questionario de Caracterizacao Sociodemografica

De forma a obter-se informagdes referente a caracterizagao sociodemografica da amostra
(sexo, idade, habilitacdes literarias, grupo profissional e antiguidade) foi criado de raiz para o
referido estudo, um Questionario de Caracterizagdo Sociodemografica. A utilizacdo dos
questionarios justifica-se pela “necessidade de informagao sobre uma grande variedade de
comportamentos de um mesmo individuo, comportamentos cuja observacao directa, mesmo
que possivel, levaria demasiado tempo, ou seria completamente impossivel porque se
reportando ao seu passado. Recorre-se a este método para compreender fendmenos como as
atitudes, as opinides, as preferéncias, as representacdes, que sO sdo acessiveis de uma forma
pratica pela linguagem, e que s6 raramente se exprimem de forma espontanea. Por outro lado,
observar um comportamento pode, muitas vezes, ndo ser suficiente. E preciso, igualmente,
saber como ¢ que o individuo o explica, que significado tem para ele, o que nao saberemos se

ele ndo o explicitar.” (Matalon, & Ghiglione, 2001, p. 13).

4.5. Populacio e Amostra

4.5.1. Apresentaciao da Organizacao

Pretende-se que o presente estudo empirico, incida sobre os trabalhadores da Camara
Municipal de Palmela, que ¢ um servico publico que actua na gestdo autarquica, orientada
para o cidaddo, antecipando e respondendo a novas necessidades e contribuindo para o
desenvolvimento do territério. A Cdmara Municipal de Palmela tem como missdo garantir a
melhoria continua e a satisfacdo de municipes e trabalhadores, através da definicdo e
implementagdo das politicas de qualidade e modernizacdo dos servigos autdrquicos (Boletim

de Recursos Humanos da Camara Municipal de Palmela, 2009). De acordo com o Balan¢o
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Social, a 31 de Dezembro de 2008, a Camara Municipal de Palmela contava com um total de
1046 trabalhadores, dos quais 53% sdo mulheres e 47% sdo homens. Na contagem de
efectivos por grupo profissional, verificou-se que o grupo com peso mais significativo no
universo activo da autarquia ¢ o grupo assistente operacional (55%) do total, seguido do
pessoal assistente técnico (25%) e técnico superior (20%). No que respeita as idades, o nivel
etario que concentra o maior numero de trabalhadores ¢ o intervalo entre os 45 e os 49 anos
de idade, com 17,7%. Seguem-se os com idades compreendidas entre os 40 e os 44 anos, € 0s
30 e os 34 anos, o que revela uma camara municipal jovem. O nivel de escolaridade com peso
mais significativo diz respeito ao ensino basico, que representa 23% do total. No entanto, ¢ de
salientar que cerca de 56% dos trabalhadores possui formacdo escolar até ao 9° ano, 22% até

ao 12° e 21% tém formagdo de nivel superior.

4.5.1.1. Qualidade e Modernizacio Administrativa Autarquica

Esta autarquia numa perspectiva de melhoria continua de servigo prestado aos cidadaos,
assente nas boas praticas de modernizacdo administrativa autdrquica, em que a inovagao e
desenvolvimento organizacional assumem, num quadro de cultura de mudanca, uma nova
centralidade na modernizagdo administrativa. A Camara Municipal de Palmela, foi pioneira
em Portugal na implementagdo do Or¢camento Participativo em Palmela, que ¢ um método de
elaboracdo do Plano de Actividades do Municipio que promove a participagdo activa do
cidaddo em geral, nas tomadas de decisdo da gestdo publica. E uma autarquica com uma forte
aposta nas TIC (Tecnologias de Informacao e Comunicacdo). Entre 2000 e 2004, o municipio
viu premiados projectos como a redu¢do do tempo de fornecimento de certiddes, tornando
este servigo mais célebre e simples para os utentes (2000), o Centro de Estudos e Formacgao
Autarquica - Luis S4, pela promog¢ao de formagao profissional aos trabalhadores da autarquia,

e comunidade, em geral (2001), a Rede Municipal de Bibliotecas Publicas do concelho,
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concluida e implementada em todas as freguesias do concelho (2002), a Agenda Catavento,
no ambito da promog¢ao do desenvolvimento cultural (2003) e o Servigo Educativo do Museu,
pela promogdo e desenvolvimento cultural e social, permitindo condi¢des idénticas de acesso
de todas as criancas ao saber (2004). Todavia, outra situagcdo prestigiante foi o facto da
Camara receber a Bandeira de Prata da Mobilidade, com o grande objectivo de tornar Palmela

acessivel a todos (http://www.cm-palmela.pt/).

4.5.1.2. Organigrama

Segundo o Regulamento de Estrutura Orgdnica da Cdamara Municipal de Palmela de
2007, a Camara Municipal de Palmela tem uma estrutura orientada para os municipes e
cidadaos, de maneira a garantir um servi¢o mais qualificado, mais eficaz, com uma maior
eficiéncia e transparéncia. Tem uma clara componente organizacional matricial, com uma
maior aglutinacdo de competéncias similares, refor¢ando assim a especializacdo, a
coordenagdo e a partilha de recursos. Além disso, apresenta uma boa clarificacao de fungdes,
evitando a indefini¢do de responsabilidade e, desta forma, a sobreposicdo ou auséncia de
actividade em determinados dominios. Nesta estrutura ha um refor¢o da orientacdo dos
servicos para o municipe garantindo a transparéncia da gestao pelo refor¢o e coordenacao da

comunicacdo e o atendimento especializado.

4.5.1.3. Pequeno Historial

O concelho de Palmela constitui-se como um dos 18 municipios da Area Metropolitana de
Lisboa (AML), e ¢ o maior concelho da Peninsula de Setabal. Este concelho estd dividido em
cinco freguesias: Palmela; Pinhal Novo; Quinta do Anjo; Marateca e Poceirdo. Contudo, o

surgimento desta autarquia estd intimamente ligado a historia da restauragdo do Concelho de
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Palmela. Historicamente o municipio de Palmela remonta ao Paleolitico Médio, e apresenta
uma continuidade de culturas até ao periodo da colonizagdo romana, sendo ocupado pelos
Mucgulmanos no século VIII. Em 1147, D. Afonso Henriques impde a presenca cristd em
Palmela e, ap6s alguns avancgos e recuos tipicos do movimento de Reconquista Crista, o recuo
da presenca moura permite a instituicdo do concelho por Foral de Marco de 1185. Em 1170,
D. Afonso Henriques atribuira um foral particular aos Mouros Forros de Palmela, primeiro
diploma juridico facultado aos mouros em Portugal, no qual sdo consignados privilégios e
encargos tributarios aquela comunidade. No século XV, a instalacao, no castelo, da sede da
Ordem Religiosa Militar de Santiago de Espada e seu convento mestral, vai marcar a historia
de Palmela, elevada a vila em 1323 por D. Dinis, até a extingdo das ordens em 1834. No
Periodo Moderno, comeca a assistir-se a decadéncia de Palmela, que veio a culminar com a
extingdo do seu concelho, em 24 de Outubro de 1855, sendo integrado nessa data no de
Setibal. S6 em Novembro de 1926, foi de novo restaurado, iniciando-se assim uma nova

etapa da sua historia (http://www.cm-palmela.pt/).

4.5.2. Caracterizacao da Amostra

Esta investigacao ¢ um tipo de estudo descritivo transversal na observagdo, porque ‘“nao
existe qualquer intervencdo experimental do investigador, limitando-se este a simples
observagdo e consequente medicdo das unidades de investigagdo” e, transversal porque
“envolve a medi¢cao num Unico instante de tempo” (Aguiar, 2007, p. 24-26). Alem disso, ¢ um
estudo baseado no método correlacional porque procura determinar em que grau dois
acontecimentos se encontram relacionados ou até que ponto podem depender de um terceiro
acontecimento. Isto porque de acordo com Poeschl (2006, p. 32), “(...) o facto de se verificar
que dois acontecimentos variam em simultdneo ndo permite concluir que eles estdo ligados

por uma relacdo de causa-efeito”. A recolha de dados baseou-se na técnica de interrogagdo
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escrita em forma de inquérito. A amostra deste estudo ¢ de conveniéncia, pois os elementos
da populagao utilizados, sendo de pertinentes para o estudo, foram seleccionados com base na
sua disponibilidade e acessibilidade; e ¢ constituida pelas respostas consideradas de 152
sujeitos, pertencentes a Camara Municipal de Palmela, eliminando-se os questionarios que
nao estavam correctamente preenchidos.

As caracteristicas sociodemograficas desta amostragem estao representadas no Quadro 1,
respeitantes as estatisticas descritivas das variaveis: sexo, idade, habilitagdes literarias, grupo

profissional e antiguidade.

Quadro 1
Caracteristicas sociodemogrdficas dos participantes, n=152
Variavel Niveis n %
Sexo Feminino 95 62,5
(género) Masculino 57 37,5
Total 152 100,0
Menos de 24 anos 2 1,3
25 aos 34 anos 44 28.9
Idade 35 aos 44 anos 48 31,6
Mais de 45 anos 58 38,2
Total 152 100,0
Habilitagoes Literarias Ensino Basico 43 28,3
Ensino Secundario 57 37,5
Ensino Superior 52 34,2
Total 152 100,0
Grupo Profissional Carreira de Técnico Superior 45 29,6
Carreira de Assistente Técnico 51 33,6
Carreira de Assistente Operacional 56 36,8
Total 152 100,0
Antiguidade Menos de 10 anos 69 45,4
Entre 10 e 20 anos 59 38,8
Entre 20 e 30 anos 20 13,2
Mais de 30 anos 4 2,6
Total 152 100,0

Em relacdo ao género sexual, a amostra ¢ maioritariamente feminina, representando
62,5% do peso total desta distribuicdo, face ao sexo masculino (37,5%). Em termos de grupo
etario, observa-se uma predominancia dos sujeitos com mais de 45 anos (38,2%), seguidos
pela faixa etaria compreendida entre os 35 e os 44 anos (31,6%), os 25 e os 24 anos (28,9%),

e por fim os individuos com menos de 24 anos (1,3%). No que concerne as habilitagdes
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literarias, o peso mais significativo da amostra ¢ constituida por individuos com formacao ao
nivel secundario, representando 37,5% dessa distribuicdo. No entanto, 34,2% dos
trabalhadores possui formacdo superior e 28,3% com escolaridade bésica. Observou-se que o
grupo profissional com peso mais significativo desta amostra pertence a carreira de assistente
operacional, representando 36,8% do total, seguido do grupo de assistente técnico (33,6%) e
técnico superior (29,6%). Evidencia-se que a esmagadora maioria dos sujeitos da presente
amostra, tem menos de 10 anos de antiguidade (45,4%), seguidos de individuos entre 10 a 20
anos (38,8%). De resto, em termos de distribuicdo, observa-se que 13,2% dos sujeitos tém

entre 20 e 30 anos e 2,6% tém mais de 30 anos de antiguidade.
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CAPITULO V — ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo pretende-se apresentar a analise estatistica e discussdao dos resultados
encontrados na presente investigagao. De uma forma geral, sdo apresentadas as analises dos
instrumentos psicométricos utilizados no estudo e, as relagdes encontradas entre as variaveis
cultura organizacional, stresse percebido, satisfacdo com o suporte social e as variaveis

sociodemograficas.

5.1. Cultura Organizacional

5.1.1. Analise do Instrumento da Cultura Organizacional

De acordo com Neves (2000) a ideia amalgamada dos conceitos de clima e de cultura ¢
testada analisando conjuntamente as partes descritivas e avaliativas do questionario FOCUS,
que tém subjacente o modelo dos valores contrastantes de Quinn e colaboradores (1983).

Com vista a conhecer a organizacdo dos conteudos do questiondrio FOCUS (First
Organizational Culture Unified Search) relativo a Cultura e Clima Organizacional, procede-
se a analise factorial de componentes principais aos 34 itens, seleccionando os que possuem
uma carga factorial superior a .40. De forma a maximizar a saturagdo dos itens, efectua-se a
rotacdo ortogonal, utilizando o método Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) com rotacao varimax.

No que se refere ao processo de validagdo das escalas, a revisdo da literatura revela-nos
que a andlise factorial constitui um dos métodos mais eficazes e poderosos, sendo,
frequentemente, utilizada com instrumentos de avaliacdo psicologica, a fim de calcular a sua
adequacdo para medir a dimensdo que pretende avaliar, ou noutros termos, a possibilidade de
explicagdo dos resultados com base em constructos hipotéticos previamente definidos

(Stevens, 1986; Tinsley & Tinsley, 1987; Bryman & Cramer, 1993). Também Jesus (1996)
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defende que a analise factorial ¢ regularmente utilizada na validagdo de instrumentos de
avaliacdo psicologica, tal como Maroco (2003, p. 261) que argumenta que “a analise factorial
¢ uma técnica de analise exploratoria de dados que tem por objectivo descobrir e analisar a
estrutura de um conjunto de variaveis interrelacionadas de modo a construir uma escala de
medida para factores que de alguma forma controlam as varidveis originais”. Neste estudo o
KMO = .814, permite concluir que existe uma boa consisténcia interna e adequabilidade do
instrumento utilizado, uma vez que a estatistica KMO ¢ interpretada como boa, possibilitando
desde modo, a prossecugao da analise factorial (Pestana & Gageiro, 1998; Reis, 1990).

O Teste de Esfericidade de Bartlett (BTS) apresenta um p-value < .000 e, portanto
conclui-se que as variaveis estdo correlacionadas significativamente. Na analise factorial
obtida, permitiu-nos reduzir as diversas variaveis, com o intuito de conhecer quais sdao as
variaveis que melhor caracterizam aquilo que estamos a estudar. Inicialmente, a andlise
factorial conduziu a retencdo de 8 factores, os quais explicam 63.1% da variincia total,
explicando o primeiro factor s6 por si 24.9% da variancia.

No entanto, de forma a seguir o modelo tedrico das quatro orientagdes contratantes
(Neves & Jesuino, 1994; Neves, 2000), for¢cou-se a retengao de quatro factores, utilizando o
método da rotagao varimax.

O Quadro 2 apresenta uma matriz das componentes apods rotacao, evidenciando os pesos
(loadings) das varidveis em quatro factores. O objectivo da rotagdo ¢ extremar os valores dos
loadings, de modo que cada variavel seja associada a apenas um factor (Pestana & Gageiro,
1998). De salientar que foram extraidos da andlise as varidveis cujo peso € inferior a .40.

Obtiveram-se 4 factores interpretaveis em termos de estatisticos e de significado.
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Quadro 2

Andlise dos componentes principais da escala da cultura organizacional

Itens

Factor 1
Apoio

Factor 2
Inovagao

Factor 3
Objectivos

Factor 4

Regras

28 Harmonia interpessoal

30 Ambiente agradavel de trabalho

26 Apoio a colegas

27 Apoio na resolugdo de problemas de trabalho

31 Apoio na resolugdo de problemas ndo relacionados com
o trabalho

24 Flexibilidade

33 Clima familiar

23 Aceitagdo do erro

16 Compreensao mutua

11 Com que frequéncia existe critérios para medir o
desempenho de cada um?

9 Com que frequéncia a administragdo estabelece os
objectivos a alcancar?

10 Com que frequéncia tem uma ideia clara dos critérios em
que o seu desempenho sera avaliado?

8 Com que frequéncia as exigéncias externas pressionam a
investigagdo e o desenvolvimento?

17 Unidade de comando

7 Com que frequéncia a avaliagdo ¢ feita em fungdo do grau
em que os objectivos sdo atingidos?

3 Com que frequéncia o seu desempenho individual ¢
avaliado?

12 Com que frequéncia a organizagdo utiliza bem a
tecnologia para melhorar os seus servigos?

6 Com que frequéncia se investe em novos
produtos/servigos?

15 Assumir riscos

19 Comunicag¢do/contactos informais

13 Com que frequéncia a organizacdo procura
oportunidades no meio exterior?

14 Com que frequéncia a organizacdo procura novos
mercados para novos produtos/servigos?

4 Com que frequéncia esta organizagdo procura Novos
mercados para os seus servigos?

32 Procura de novos mercados

2 Com que frequéncia recebem instrugdes precisas
relacionadas com o trabalho?

1 Quantas pessoas procuram novas formas de fazer o seu
trabalho?

21 Cumprimento das regras

20 Regras informalmente impostas

18 Obediéncia as normas

25 Formalizagao

22 Procedimentos estabelecidos

29 Rigidez

0.775
0.770
0.759
0.746

0.683

0.680
0.665
0.597
0.526

0.725

0.690

0.688

0.619
0.555
0.549

0.504

0.466

0.457

0.447
0.409

0.784

0.770

0.738
0.654
0.411

0.410

0.740
0.723
0.653
0.644
0.580
0.464

Nota. Rotacao pelo método Varimax; Itens com carga superior a .40.

Para analisar a fidedignidade do teste, ou seja, para saber se a escala da amostra estd a

medir com coeréncia aquilo que se propde medir, procedeu-se a avaliacdo do indice de
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consisténcia interna de cada escala através do Alfa de Cronbach. Neste estudo pode-se dizer

que a consisténcia interna global do instrumento ¢ de (a = .90), o que, de acordo com Hill e

Hill (2005) representa um excelente valor de medida de fiabilidade dos itens do teste. As suas

escalas apresentam bons valores de medida de fiabilidade ( .80 >a< .90) para F1, F2 e F4 ¢

valores médios para F3 (vide Quadro 3).

Quadro 3

Valores de consisténcia interna (alfa de cronbach)
Factores Alfa de Cronbach (o)
F1: Cultura de Apoio .88
F2: Cultura de Inovacgao .82
F3: Cultura Objectivos .76
F4: Cultura Regras .80
Escala Total .90

De forma a legitimar o critério de agregacao, e do grau de associagdo entre as mesmas, €

de modo a verificar de que forma cada um das escalas mede apenas o significado inerente a

cada uma das dimensdes culturais, e sem que, simultaneamente, seja medido por outra escala

cultural, procedeu-se ao calculo dos coeficientes de correlacio com distribuicdo normal

bivariada, entre as escalas da cultura organizacional, conforme se pode ver no Quadro 4,

utilizando o método do Coeficiente de Correlagdo de Pearson. Esta medida de associagdo

quantifica a intensidade e a direc¢do da associagdo entre duas varidveis continuas (Maroco,

2003).

Quadro 4

Correlagoes entre as escalas da cultura organizacional

Cultura de Apoio Cultura de Inovagao

Cultura Objectivos

Cultura Regras

Cultura de Apoio 1 -

Cultura de Inovagdo 3517 1 ---

Cultura Objectivos 326" 355" 1 ---
Cultura Regras 455" 446" 222" 1

Nota. ** p < .01
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De forma sintética, os resultados parecem apontar para correlagdes directas (positivas),
moderadas, mas significativas (Chaplin, 1981). Sendo assim, observa-se uma associagdo mais
elevada entre a cultura de apoio com a cultura de regras, » (152) = .455, p < .01; e uma
associacdao mais fraca com a cultura de objectivos com a cultura de regras, r (152) =222, p <
.01. Desta forma, verifica-se que em termos de correlagdo, a cultura de apoio correlaciona-se
com a cultura de inovagao, r (152) =.355, p <.01; com a cultura de objectivos r (152) = .326,
p <.01; e com a cultura de regras » (152) = .455, p <.01. A cultura de inovacao correlaciona-
se com a cultura de objectivos, » (152) =.355, p <.01 e com a cultura de regras r (152) = .446
p < .01. Por fim, a cultura de objectivos correlaciona-se com a cultura de regras » (152) =
222, p < .01. Assim, observa-se que a cultura de apoio e a de inovagdo se correlacionam de
forma mais elevada com a cultura de regras e menos elevada com a cultura de objectivos.

Pode-se concluir que os valores da consisténcia interna asseguram a validade de contetido
das escalas e que os coeficientes de correlacdo entre as diferentes escalas ndo comprometem a
independéncia das mesmas (Neves, 2000). A luz destes resultados ¢ de acordo Neves (2000,
p. 163) pode-se afirmar que o “clima e a cultura sdo conceitos que embora distintos podem ser
conceptualizados como amalgamados na base das semelhangas”, uma vez que quer do ponto
de vista estatistico, quer interpretativo, os resultados das andlise factoriais efectuadas se

apresentaram bastante aceitaveis.

5.1.2. Dimensdes da Cultura Organizacional

No intuito de conhecer a percep¢do de cultura organizacional da Camara Municipal de
Palmela, com base no modelo dos valores contrastantes de Quinn e colaboradores (1983), por
parte dos funciondrios que participaram no presente estudo, procede-se a andlise estatistica,
onde sdo apresentados valores como a média (M) e do desvio padrdo (DP) para cada uma das

orientacdes culturais. Quanto mais disperso ¢ a amostra em torno da média, ou seja, quanto
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maior for o desvio padrao amostral, maior ¢ o erro amostral da média. Por sua vez também o
intervalo de confiancga sera maior (D Hainaut, 1997). No Quadro 5 observa-se que apesar de
se constatar valores médios relativamente proximos entre as diversas dimensoes apresentadas,
evidencia-se uma superior percep¢ao da dimensao “regras” (M = 3.60, DP = .70), seguida da

dimensao “inovagao” (M = 3.56, DP = .72).

Quadro 5
Valores médios das respectivas orientagoes culturais

Meédia Minimo Maximo  Desvio Padrdo
Cultura Apoio 3.35 1.22 5.67 .76
Cultura. Inovagao 3.56 1.82 5.64 72
Cultura Objectivos 3.07 1.33 5.00 74
Cultura Regras 3.60 1.17 5.83 .70

De acordo com autores como Neves (2000) Quinn e Rohrbaugh (1983); Bilhim (2001);
Ferreira, Neves e Caetano (2001); Santos e Gongalves (2009) entre outros, defendem que
uma cultura de regras assenta na formalizacdo e seguranga com vista a estabilidade e
orientacdo interna e valoriza¢do das normas e regras de funcionamento da organizagdo em
causa. A defini¢do das regras ¢ feita pela hierarquia, destacando-se uma tendéncia para a
existéncia de uma lideranga conservadora, tendo como critério de eficacia, o controle e o
cumprimento, relegando para segundo plano a vertente participativa dos individuos da
instituicdo. Os resultados encontrados no presente estudo confirmam as investigacdes
apresentadas por Hofstede (1980; 1991; 2001) e Pina e Cunha, Rego, Campos ¢ Cunha e
Cabral-Cardoso (2006) que preconizam que paises como Portugal tém elevados indices de
distancia hierarquica entre superiores e subordinados, detectando-se uma grande reveréncia
pelas figuras de autoridade, elevados indice de controle da incerteza, numerosas leis, formais
e informais, que controlam as obriga¢des e os direitos de funciondrios. Estes dados também

corroboram as investigacdes de Harrow e Willcocks (1990); Bozeman (1987); Rea (1989);
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Roth e Bozinoff (1989) citados por Lobo (2003) que defendem que as organizagdes publicas
tétm um maior controlo e expectativas mais elevadas por parte do publico e, que se
caracterizam como culturas de conservadorismo ambiguas nos objectivos e rigidas em termos
estruturais e nos incentivos. Esta situacdo também pode ser justificada tendo em conta o
passado historico de Portugal, marcado pela tradicdo romanistica e pelo “Estado Novo”
assentar num forte formalismo e rigidismo, factores que tém contribuido para a
burocratizagao, tal como ¢ defendido por Rocha (1991) citado por Lobo (2003).

Contudo, a percep¢ao do modelo burocratico maioritariamente presente nesta autarquia,
parece ineficaz enquanto concepcao paradigmatica de organizacao ¢ modelo de gestdo e de
administracao de “exceléncia”; posicdes defendidas por diversos autores (Brunet, 1987; Lobo,
2003; Gouldner, 1950, 1954; Herman, Dunham & Hulin, 1975; Hall, 1984). De facto, este
tipo de cultura de caracter normativo tem sido objecto de profundas criticas por possuir uma
margem de liberdade limitada, e suscitar nos seus trabalhadores um sentimento de opressao.

Todavia, a cultura de inovagcdo, como segunda orientacdo mais percepcionada, tem
subjacente o modelo dos sistemas abertos e, caracteriza-se pelos vectores da flexibilidade e
mudanga. Neste ambito, esta cultura procura promover a adaptacdo da organizagdo as
exigéncias da envolvente externa, valoriza a adaptacdo as mudangas internas e externas, as
sugestoes inovadoras e a competitividade. Os valores nucleares da motivacao incluem o
desafio e a iniciativa individual, a inovacdo e a variedade de actividades. Enfatiza uma
lideranca com capacidade de correr riscos e de ter uma visdo estratégica para o crescimento e
desenvolvimento da organizagdo (Neves, 2000; Quinn & Rohrbaugh, 1983; Bilhim, 2001;
Ferreira, Neves & Caetano, 2001; Santos & Gongalves, 2009). A partir destes dados, pode-se
concluir que os trabalhadores da autarquia em estudo parecem também valorizar as iniciativas
e os novos desafios, contrariando um pouco a percep¢do cultural maioritariamente

apresentada nesta investigacdo. Estes dados pressupdem a existéncia de dilemas de percepcao
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em relacdo a cultura organizacional por parte dos trabalhadores inquiridos. Segundo os dados
do Balango Social de 2008, o nivel etario que concentra o maior nimero de trabalhadores € o
intervalo entre os 45 e os 49 anos de idade, revelando uma camara municipal jovem, o que de
alguma forma podera contribuir para a implementagao deste tipo de cultura. Efectivamente, a
orientagdo de inovacao apurada nesta investigacao, pode ser confirmada tendo em atengdo as
diversas actuacdes por parte da autarquia, que desde 2000, tem vindo a apresentar varios
projectos, referente as “Boas Praticas de Modernizacao Autarquica”, os quais tem merecido o
reconhecimento de entidades externas. Também se pode sugerir que as alteracdes sentidas
pelos trabalhadores da autarquia se devam as mudangas de caracter legislativo, exigidas no
ambito das mudancas do quadro de atribui¢cdes e competéncias para as autarquias locais e das
competéncias e regime juridico de funcionamento dos érgaos municipais. Para autores como
Brunet (1987); Lobo (2003); Gouldner (1950, 1954); Herman, Dunham & Hulin (1975); e
Hall (1984) o sucesso de uma organizagao passa pela adopcao de principios basicos como
atribuir maior importancia as actividades das pessoas, valorizando-se essencialmente a relagao
interactiva entre os individuos e as estruturas organizacionais; promover a capacidade de
inovagdo; a confianga, reunides periddicas, participacdo dos trabalhadores na tomada de
decisdo e, sobretudo, a implementacdo de programas de avaliagdo das necessidades da
formacdo e do trabalho, de forma a alcancar uma cultura organizacional mais aberta e
participativa, assim como estimular o desenvolvimento individual dos seus trabalhadores.
Embora, a estrutura organica da autarquia procure uma maior desburocratizacdo, de forma
a agilizar os processos e servicos da autarquia; e apesar de um dos grandes objectivos
estratégicos de modernizagdo e qualificacdo da autarquia seja o envolvimento activo dos
trabalhadores nos processos de melhoria; as conclusdes encontradas parecem demonstrar que
na pratica, os valores e as tensdes organizacionais com mais intensidade situam-se no eixo

interno/controle, valorizando as regras e as normas de funcionamento, € com uma menor
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prevaléncia de valores relativos ao desenvolvimento das relagdes humanas. Concluindo,
observa-se uma intensidade perceptiva inferior em relagdo a orientagdo de objectivos. Esta
percepcao pode sugerir dificuldades na implementacdo do novo paradigma legislativo do
trabalho, exigido pelas novas alteracdes legislativas, aplicado nomeadamente as autarquias
locais, no que concerne a instrumentalizacdo de objectivos na avaliagdo de desempenho dos
trabalhadores, proposto pelo Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho da
Administragdo Publica, introduzido pelo Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004 de 14 de Maio

e Portaria n.° 509-A/2004 de 14 de Maio.

5.1.3. A Cultura Organizacional em Func¢io das Variaveis Independentes

No sentido de avaliar hipoteticamente de que forma ¢ que as orientacdes da cultura
organizacional sdao percepcionadas pelos sujeitos do estudo em funcdo das variaveis
sociodemograficas (sexo, idade, habilitagdes literarias, grupo profissional e antiguidade) e
analisar se existe diferencas de percepgdo, recorre-se aos seguintes testes estatisticos: 7-7est
para amostras independentes e para perguntas que tém apenas duas opgdes de resposta e
Anova para comparacdes multiplas. Considerando que os dados apresentam distribui¢ao
normal, as respostas que t€ém mais de duas opc¢des foram comparadas por meio de ANOVA e
post hoc de Scheffé. A analise da variancia, tem como objectivo avaliar o contributo que cada
variavel independente (sociodemografica) pode fornecer em relacdo a varidvel dependente
(cultura), procurando sobretudo avaliar as diferengas nas médias entre os diversos grupos,
face a diversas varidveis independentes inseridas na andlise em estudo. O intervalo de
confianga que se optou foi de 95%. Sendo assim, sdo apresentados os valores da média (M) e
do desvio padrao (DP) para cada uma das orientagdes culturais, e consoante as opgdes de
resposta, o valor da estatistica ¢ —Student, ou o valor de teste F, da Anova (andlise da

variancia), indicador do grau em que a escala considerada como variavel dependente,
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discrimina as variaveis independentes, e o respectivo nivel de significancia (p) das diferengas
observadas. Optou-se pela andlise da variancia por este ser (...) um método estatistico que
permite testar se existe diferencas entre 2 ou mais grupos de uma mesma populagcdo ou
diferentes populagdes” (Reis & Moreira, 1993, p. 189). Todavia, apresenta-se igualmente os
resultados do teste Scheffé, com a finalidade de verificar onde se localizam as diferengas
dentro de cada grupo de variaveis independentes. “A preferéncia por este teste justifica-se
pela maior simplicidade de calculo, por permitir amostras com diferentes dimensdes e por ser
um método robusto no respeitante aos pressupostos de normalidade e igualdade de variancia

das populacdes” (Reis, Melo, Andrade & Calapez, 1996, p. 422).

5.1.3.1. Cultura e Género

No intuito de aprofundar se o sexo dos sujeitos influenciam a percepgao sobre os valores
predominantes da organizagdo, os valores obtidos (vide Quadro 6) demonstram que existe
diferencas estatisticas significativas na percep¢ao em relagdo a cultura por objectivos, ¢ (150)
=2.68, p =.008, podendo-se concluir que as mulheres percepcionam esta orientacdo de forma
mais elevada face ao sexo oposto. De um modo geral, ndo se observaram mais diferencas,
apurando-se os seguintes resultados: cultura de apoio, ¢ (150) = -.33, p = .736); cultura de

inovagao, ¢ (150) =1.74, p = .083 e cultura de regras ¢ (150) =-.21, p = .829.

Quadro 6
Orientagoes da cultura em fungdo da varidavel sexo
Variaveis
Feminino Masculino T- Test
M DP M DP t-student p
C. Apoio 3.33 .78 3.38 .72 -.33 .736
C. Inovagao 3.64 74 3.43 .69 1.74 .083
C. Objectivos 3.20 .73 2.87 .73 2.68 .008*
C. Regras 3.60 71 3.62 .69 -21 .829

Nota. * p < .05
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Assim sendo, como se pode ver na figura 3, encontrou-se uma relagado significativa entre a
orientagdo da cultura de objectivos e o sexo, ¢ (150) = 2.68, p = .008. No entanto, convém
salientar que apesar de existir uma tendéncia por parte dos individuos do sexo feminino, de
terem valores médios mais elevados no geral das orientagdes culturais, observa-se uma menor
percepcao em relacdo a cultura de apoio. Estes resultados vém confirmar algumas teorias
(Lobo, 2003) que afirmam que as mulheres podem encaram as mudancas e os valores

organizacionais de forma diferente e menos favoravel do que os homens.

Género — | (2.68% Cultura de Objectivos

Figura 3. Diagrama das ligagdes causais significativas entre a variavel sexo e as dimensodes da

cultura organizacional

Nota. * p <.05

5.1.3.2. Cultura e Idade

Procurou-se conhecer se a idade influéncia a forma como os individuos percepcionam os
diferentes tipos de valores organizacionais. De um modo geral, ndo se observam diferengas
significativas, apurando-se os seguintes resultados: cultura de apoio, F (3) = .80, p = .494;
cultura de inovagdo F (3) = .74, p = .530; cultura de objectivos F (3) = 2.16, p = .094; ¢
cultura de regras F (3) = 1.39, p = .247. No entanto, os resultados apresentados no Quadro 7,
indicam que os individuos com menos de 24 anos apresentam no global valores médios mais
elevados em todas as orientagdes: cultura de apoio (M = 3.83, DP = .86); cultura de inovagao
(M = 4.04, DP = .06); cultura de objectivos (M = 3.58, DP = 1.29) e cultura de regras (M =
4.41, DP = .11); seguidos dos sujeitos com idades compreendidas entre os 25 ¢ os 34 anos,
com valores mais elevados na orientagdo cultural de apoio (M = 3.42, DP = .86) e de regras

(M=3.70, DP = .63).
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Quadro 7

Orientagoes da cultura em fungdo da variavel idade

Variaveis
Menos de 24 25 aos 34 35 aos 44 Mais de 45 Anova Post Hoc
(Scheffé)
111 22
X X X X X
M DP M DP M DP M DP F p 234 34
Apoio 3.83 .86 3.42 .86 3.23 82 3.38 .61 .80 494

Inovagdo 4.04 .06 3.55 g2 3.65 .64 3.48 80 .74 .530
Objectivos  3.58 1.29 2.89 73 3.03 .69 323 6 2.16 .094
Regras 4.41 A1 3.70 .63 3.56 74 3.54 72 1.39 247

Nota. * p < .05

5.1.3.3. Cultura e Habilita¢oes Literarias

Investiga-se, agora se as habilitagdes literarias podem influenciar a percepcao dos

participantes deste estudo fase as varias orientagdes culturais.

Quadro 8
Orientagoes da Cultura em fungdo da variavel habilitagoes literarias
Variaveis
Ensino Bas. Ensino Sec. Ensino Sup. Anova Post Hoc
(Scheffé)
1 1 2
X X X
M DP M DP M DP F p 2 3 3
Apoio 3.39 .75 3.34 .80 3.32 .73 11 .894
Inovacao 3.32 .80 3.61 .73 3.72 .60  3.79  .025% *
Objectivos 3.31 .69 291 .86 3.05 59 3.68 .027* =
Regras 3.39 .76 3.64 .68 3.74 .64 320  .043* *

Nota. * p <.05

Da leitura e analise do Quadro 8, constata-se que existe diferencas significativas de média
na orientagdo inovacgdo, F (2) = 3.79, p = .025; em que os sujeitos com um nivel de
escolaridade superior percepcionam esta cultura de forma mais elevada que os individuos com
um nivel de escolaridade mais reduzido. Observa-se também, que a orientagdo de objectivos
apresenta um resultado estatisticamente significativo, F (2) = 3.68, p = .027; em que os

individuos com habilitacdes literarias inferiores percepcionam o alcance dos objectivos de
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forma mais acentuada que os participantes com habilitagdes literarias de nivel do ensino
secundario. Por tultimo, verifica-se igualmente, diferengas significativas na orientagdo de
regras, F (2) = 3.20, p = .043; em que os sujeitos com formagao superior evidenciam uma
maior percepc¢ido do que os individuos com menos habilitagdes literarias (vide Figura 4). E de
salientar apenas que no geral, os sujeitos com formagdo superior apresentam valores médios
mais elevados nas orientagdes de regras (M =3.74, DP = .64); os individuos com o ensino
secundario apresentam valores médios mais baixos nas orientagdes de objectivos (M = 2.91,
DP = .86) e os sujeitos com escolaridade mais reduzida apresentam uma maior percep¢ao na

cultura de apoio (M =3.39 DP =.75).

/ Cultura de Inovagdo

(3.79%)

Cultura de Objectivos

A 4

Habilitagoes Literarias (3.68%)

(3.20%)

\ Cultura de Regras

Figura 4. Diagrama das ligacdes causais significativas entre a variavel habilitagdes literarias e

as dimensdes da cultura organizacional

Nota. * p <.05.

5.1.3.4. Cultura e Grupo Profissional

Procurou-se conhecer se o grupo profissional influéncia a forma como os individuos
percepcionam os diferentes tipos de valores organizacionais. No Quadro 9, ¢ apresentada uma
breve sintese das analises efectuadas, permitindo observar diferencas estatisticamente
significativas, na forma como os elementos pertencentes aos diversos grupos profissionais

percepcionam os valores caracterizadores da organizagao.
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Quadro 9

Orientagoes da cultura em fungdo da variavel grupo profissional

Variaveis
Técnico Assistente Assistente Anova Post Hoc
Superior Técnico Operacional (Scheffé)
1 1 2
X X X
M DP M DP M DP F p 2 3 3
Apoio 3.38 76 3.24 .83 3.41 .69 .64 .528
Inovagdo 372 59 373 .70 3.29 .78 6.81 .001%* * 0%
Objectivos 3.05 58 3.04 .85 3.12 .79 .20 811
Regras 3.78 .68  3.68 .65 3.38 71 5.00 .008* *

Nota. * p < .05

Desta forma, apurou-se os seguintes resultados: cultura de inovagao, F (2) = 6.81, p = 001;
em que os trabalhadores pertencentes ao grupo técnico superior e assistente técnico,
percepcionam esta orientagdo cultural de forma mais elevada comparativamente ao grupo de
assistente operacional. Todavia, verifica-se igualmente resultados significativos na orientagao
da cultura de regras, F (2) = 5.00, p = .008, parecendo existir uma maior percepgao por parte

do grupo dos técnicos superiores face a carreira assistente operacional (vide Figura 5).

6.81%) +——7 Cultura de Inovagéo

Grupo Profissional ~_

(5.00%)

|  Cultura de Regras

Figura 5. Diagrama das ligagdes causais significativas entre a varidvel grupo profissional e as

dimensdes da cultura organizacional

Nota. * p < .05

De um modo geral, convém salientar que o grupo operacional apresenta apenas valores
médios mais elevados nas orientagdes de apoio (M = 3.41, DP = .69) e de objectivos (M =
3.12, DP = .79). Nesta linha de ideias, pode-se referir que o grupo técnico superior e
assistente técnico parecem apresentar valores médios mais elevados nas tensdes

organizacionais com maior intensidade no eixo regras/inova¢do. Neste sentido, estes

81



resultados sugerem percepgdes diferenciadas por parte dos trabalhadores; por um lado, remete
para a percep¢ao de uma organizagao flexivel e aberta as exigéncias externas, privilegiando a
rapidez, o crescimento € a mudanga e; por outro aponta para a percep¢ao de uma cultura
assente na valorizagdo da estabilidade, informagao ¢ normas de funcionamento interno. Da
analise efectuada, pode-se apurar também que as tensdes organizacionais dos individuos do
grupo profissional de assistente operacional aparecem com valores mais elevados no eixo
apoio/objectivos, sugerindo também uma ambivaléncia de percepcdes culturais, ou seja,
alguns individuos desse grupo percepcionam a organizagdo como uma orientacdo baseada no
modelo das relagoes humanas, onde o critério de eficacia inclui o desenvolvimento e
envolvimento das pessoas, € em que a lideranca tende a estimular a participagdo e a apoiar o
desenvolvimento dos individuos, fomentando o trabalho de grupo. No entanto, este grupo
profissional parece percepcionar igualmente a existéncia de uma organizagdo orientada para
os objectivos racionais, enfatizando a produtividade, o desempenho e o alcance dos objectivos
pré-determinados, onde a eficacia assenta no planeamento e na eficiéncia de funcionamento.
Em suma, observa-se que os trabalhadores pertencentes ao grupo técnico superior
percepcionam a cultura de regras de forma mais elevada; o grupo de assistente técnico a de
inovagdo e o grupo de assistente operacional, evidencia valores médios mais elevados na
orientagdo de apoio. Estes resultados encontrados no presente estudo contrariam a tese
apresentada por Brunet (1897) citado por Lobo (2003) ao afirmar que a posicdo dos
trabalhadores na hierarquia organizacional mais elevada, tém tendéncia a perceber mais
favoravelmente a cultura da sua organizacdo do que os trabalhadores operacionais. Nesta
perspectiva, os dados desta investigacdo ndo confirmam tais hipdteses, indo mesmo no
sentido oposto; sugerindo que o grupo assistente operacional ¢ aquele que apresenta uma
percep¢ao mais favoravel da organizagdo, comparativamente com os individuos que ocupam

posi¢des mais superiores. Esta visdo mais burocratica, percepcionada maioritariamente pelo
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grupo técnico superior, pode estar relacionada com a limitagdo de margem de manobra,
permitida pelos regulamentos e politicas da organizagdo, no exercicio das suas fungdes, tal
como ¢ defendido por Brunet (1987) citado por Lobo (2003) influenciando significativamente

a percepcao deste grupo profissional.

5.1.3.5. Cultura e Antiguidade

No intuito de saber se a antiguidade pode influenciar a forma como os individuos
inquiridos percepcionam os diferentes tipos de valores organizacionais, de acordo com o
Quadro 10, ndo se observam diferengas significativas verificando-se os seguintes resultados:
cultura de apoio, F (3) = 2.05, p = .108; cultura de inovacao F (3) = .44, p = .722; cultura de
objectivos F (3) = 1.94, p = .125; e cultura de regras F (3) = .28, p = .837. Apenas se constata
que os individuos com mais de 30 anos de antiguidade parecem ser os que apresentam valores
médios mais elevados em todas as orientagdes culturais, destacando-se uma maior percepgao
na cultura de apoio (M = 4.25, DP = .65). Este resultado pode sugerir a existéncia de tensdes
organizacionais com maior intensidade no eixo de apoio, o que remete para a percepgao de
sentimentos de pertenga, confianca e participagdo como valores nucleares de motivagao no

desenvolvimento pessoal da organizacao.

Quadro 10
Orientagoes da cultura em fungdo da variavel antiguidade
Variaveis
< 10 anos 10220 anos 20 a 30 anos > 30 anos Anova Post Hoc
(Scheffé)
11122
X X X X X
M DP M DP M DP M DP F p 23434
Apoio 3.33 73 329 82 340 56 425 .65 205 .108

Inovagdo 3.57 .66 357 80 344 76 388 39 44 722
Objectivos 2.94 74 312 .70 331 .87 350 36 1.94 125
Regras 3.59 .68 362 .79 357 .55 391 .67 .28 .837

Nota. * p < .05
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No intuito de analisar se existe diferencas de percepcao na quantidade de influéncia que
cada uma das variaveis independentes pode exercer na percep¢ao dos sujeitos, relativamente
as diferentes orientagdes culturais, observa-se que os resultados encontrados no presente
estudo, confirmam as teorias defendidas por Lobo (2003) que afirma que a percep¢ao da
cultura organizacional pode depender de factores individuais de natureza sociodemografica e
profissional, nomeadamente género, idade, habilitagdes académicas e situagao profissional.

De uma forma geral, constata-se diferencgas significativas na percepcao das orientacdes
culturais, observando-se niveis de percep¢do mais intensos nas orientagdes de regras e de
inovagdo, em oposi¢do a orientacdo de objectivos, que apresenta os valores médios mais
reduzidos. Portanto, e de acordo com os resultados encontrados, pode-se aferir que, a hipotese
1 ¢ confirmada parcialmente, uma vez que nem todas as variaveis independentes (idade e

antiguidade) percepcionam de forma diferente as diversas orientagdes culturais.

5.2. Stresse Percebido

5.2.1. Analise do Instrumento do Stresse Percebido (PSS 10)

No presente estudo e de forma a avaliar o stresse psicologico proposto por Lazarus e
Folkman (1984) utilizou-se a versdo portuguesa de Joao Manuel Moreira (2002) validada com
10 itens (PSS 10), baseado na versdo original da PSS (Perceveid Stress Scale) concebida por
Cohen, Kamarack e Mermelstein (1983). De modo a verificar a estrutura factorial da escala
do stresse percebido, procedeu-se a uma andlise factorial de componentes principais,
utilizando o critério de Kaiser (KMO = .84), o qual demonstrou a sua boa adequabilidade para
efeitos de andlise factorial, ja que a estatistica acima de .80, ¢ interpretada como sendo boa

(Pereira, 2008). Como se pode observar no Quadro 11, a andlise efectuada conduziu a
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retengdo de dois factores, em que o primeiro factor explica 39.949% da variancia e o segundo

factor explica 20.252%. Juntos explicam 60.201% da variabilidade total.

Quadro 11
Andlise dos componentes principais da escala stresse percebido

Itens Factor |  Factor 2
1. Com que frequéncia se sentiu perturbado por causa de qualquer coisa que aconteceu 304

inesperadamente

10 Com que frequéncia se sentiu que as dificuldades se acumulavam de tal modo que
ndo conseguia ultrapassa-las

2 Com que frequéncia se sentiu incapaz de controlar as coisas importantes na sua vida ~ .790
9 Com que frequéncia se sentiu irritado por causa de coisas que estavam fora do seu 770
controlo ’
6 Com que frequéncia se sentiu que ndo conseguia lidar com todas as coisas que tinha a
fazer

3 Com que frequéncia se sentiu nervoso e "stressado" 721
4 Com que frequéncia se sentiu confiante na sua capacidade para lidar com os seus

793

724

. .833
problemas pessoais
8 Com que frequéncia se sentiu que dominava a situagao 172
5 Com que frequéncia se sentiu que as coisas corriam a seu favor 147
7 Com que frequéncia se sentiu capaz de controlar as irritacdes na sua vida .674
Variancia Total = 60.20% 39.94%  20.25%.
Consisténcia interna (4/pha Cronbach) Total = .84 .87 7

Nota. Rotagao pelo método Varimax; Itens com carga superior a 0.40.

A consisténcia interna calculado através do alfa de Cronbach, foi respectivamente de .87
para o factor 1 e de .77 para o factor 2, e .84 para o factor geral, sugerindo uma boa validade
interna da escala utilizada. Cohen e Williamson (1988) consideraram que para medir a
percepcao do stresse percebido, a distingao entre dois factores ¢ irrelevante e desta forma sé
se devera considerar um unico factor geral. Sendo assim, com base nos estudos feitos
anteriormente, para o presente estudo apenas serd contemplado um factor global. Em termos
de grau de associagdo entre as dimensdes de stresse percebido, procedeu-se ao calculo dos
coeficientes de correlacao.

Como se pode ver no Quadro 12, os resultados sugerem correlagdes directas (positivas),
moderadas e significativas. Observa-se uma associacao mais elevada entre “perturbado por

acontecimentos inesperados” com a “incapacidade para lidar com acontecimentos”, » (152) =
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.644, p <.01; “nervosismo” r (152) = .559, p < .01, “acumulac¢ao e dificuldade nas situagdes”
r (152) = .545, p < .01 e “irritagdo por falta de controlo”  (152) = .533, p < .01. Verifica-se
ainda que em termos de correlacdo, a “incapacidade para lidar com acontecimentos”
correlaciona-se de forma significativa com a “acumulagdo e dificuldades nas situacdes”, r
(152)=.587, p <.01 e com o “nervosismo” r (152) =.539, p < .01.

O “nervosismo” correlaciona-se mais significativamente com a “irritagdo por falta de
controlo” » (152) = .517, p < .01; a “autoconfianca para lidar com acontecimentos”; com o
“controlo da situagdao” r (152) = .544, p < .01; e com a “capacidade para lidar com
acontecimentos” r (152) = .534, p < .0l. Por sua vez a “capacidade para lidar com
acontecimentos” correlaciona-se de forma mais elevada com o “controlo da situagao” » (152)
= 477, p < .01; enquanto a “falta de controlo do tempo” se correlaciona significativamente
com a “acumulacao e dificuldades nas situagdes” » (152) = .575, p < .01; a “capacidade de
controlo das irritagdes” com o “controlo da situacao” r (152) = 441, p < .01; e por fim a
“irritacdo por falta de controlo” correlaciona-se de forma mais significativa com a
“acumulagdo e dificuldades nas situagdes” r (152) =.562, p <.01.

Assim, observa-se que os valores dos coeficientes obtidos, apresentam um significativo
grau de relacionamento entre as diversas dimensdes do stress percebido, ajudando a validar a

concepc¢ao multidimensional do conceito.
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Quadro 12

Correlagoes entre as dimensoes do stresse percebido

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 1
2 6447 1
3 5597 539" 1
4 098 138 139 1
5 106 138 2047 5347 1
6 4517 4417 3947 040 064 1
7 090 120 099 4027 2927 012 1
8 2447 4227 3117 5447 4777 1847 4417 1
9 5337 4977 5177 028 1610 4787 121 2447 1
10 5457 5877 447 095 198" 5757 129 2917 5627 1

Nota. *p<.05. **p<.0l. Legenda: 1= Perturbado por acontecimentos inesperados; 2= Incapacidade para lidar com
acontecimentos; 3= Nervosismo; 4= Autoconfianca para lidar com acontecimentos; 5= Capacidade para lidar com
acontecimentos; 6= Falta de controlo do tempo; 7= Capacidade de controlo das irritagdes; 8= Controlo da situagdo; 9=
Irritagdo por falta de controlo; 10= Acumulagéo e dificuldade nas situagdes.

Com a finalidade de conhecer as diferencgas do stresse percebido dos sujeitos em estudo,
procede-se a analise estatistica, onde sdo apresentados valores como a média (M) e do desvio
padrdo (DP) para cada uma das variaveis em estudo. O nivel médio de stresse percebido entre
os individuos da amostra esta sintetizado no Quadro 13.

Verifica-se valores médios similares entre as diversas variaveis em estudo, evidenciando-
se médias ligeiramente mais elevadas nas seguintes dimensdes: “nervosismo” (M = 2.14, DP
= 1.16), “acontecimentos inesperados” (M = 2.09 DP = 1.15) e”irritado por causa de coisas
que estavam fora do seu controlo” (M = 2.07, DP = 1.22). Todavia, os resultados demonstram
médias mais reduzidas na “capacidade de se sentirem confiantes em lidar com os seus
problemas pessoais” (M =1.15, DP = .92) e em “controlar as irritagdes na sua vida” (M =

1.42, DP=1.01).
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Quadro 13

Valores médios das variaveis da escala do stress percebido

Média Desvio Padrao

Acontecimentos inesperados 2.09 1.15
Incapacidade acontecimentos 1.65 1.13
Nervosismo 2.14 1.16
Autoconfianca 1.15 .92

Capacidade acontecimentos 1.65 96
Falta de controlo do tempo 1.65 1.06
Controlo das irritagdes 1.42 1.01
Controlo da situagao 1.50 91

Irritagdo por falta de controlo 2.07 1.07
Acumulagdo de situagdes 1.68 1.22

5.2.2. Stresse Percebido em Func¢ao das Variaveis Independentes

De forma a avaliar a segunda hipotese formulada no presente estudo, e investigar se existe
diferencas na percepcdo do stresse percebido dos participantes em fungdo das variaveis
sociodemograficas (sexo, idade, habilitagdes literarias, grupo profissional e antiguidade),
foram efectuadas andlises com base nos seguintes testes estatisticos: 7-Test para amostras
independentes, Anova, o post hoc de Scheffé e o respectivo nivel de significancia (p) das
diferencas observadas. Sdo apresentados os valores da média (M) e do desvio padrao (DP),
assim como o valor da estatistica de teste 7-Student ou teste F, da analise da variancia

consoante as opgdes de resposta.

5.2.2.1. Stresse Percebido e Género

De forma a investigar se o stresse percebido ¢ percepcionado de forma diferente em
funcdo do sexo, observou-se que segundo o Quadro 14, existe diferencas estatisticas
significativas de percep¢do em relacao ao stresse percebido geral, ¢ (150) = 2.09, p = .038,

com as respectivas médias de 17.90 e 15.59 (DP = 6.33 ¢ 6.98), e média total de 17.03 com
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um desvio padrao de 6.65. Pode-se concluir que as mulheres percepcionam o nivel de stresse

de forma mais elevada face ao sexo oposto (vide Figura 4).

Quadro 14
Factor total do stresse percebido em fun¢do da variavel sexo
Variaveis
Amostra Feminino Masculino T- Test
M DP M DP M DP t-student p
Stresse Percebido 17.03 6.65 17.90 6.33 15.59 6.98 2.09 .038*

Nota. * p < .05

Os resultados da aplicagdo do PSS encontrados na presente investigacdo, sugerem valores
médios mais elevados de stresse nas mulheres, sendo por conseguinte similares a outros
estudos de validagdo apresentados por autores como Cohen, Kamarck e Mermelstein (1983);
Cohen e Williamson (1988) e Moreira (2002). Comparando os resultados do nosso estudo
simultaneamente com os do estudo original (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983), e com
os da investigacdo desenvolvida por Moreira (2002), ainda que as diferencas culturais e as
dimensdo da amostra ndo autorizem comparagdes directas ou inferéncias nelas baseadas,
pode-se apenas referir que enquanto nos estudos originais se verifica niveis mais elevados de
stresse percebido superiormente pelas mulheres (M = 23.57, DP = 7.55 e M = 5.71, DP =
6.20) face aos homens (M = 22.38, DP = 6.79 e M =21.73, DP =8.42); no estudo de Moreira
(2002) observa-se valores mais baixos de stresse percebido tanto no sexo feminino (M = 1.96;
DP = .65; M = 2.00, DP = .60) como no masculino (M = 1.65; DP = .65; M = 1.65, DP =
0.57) comparativamente aos resultados encontrados na presente investigacao. Todavia, poder-
se-4 mencionar também que, a pontuacdo média total da presente investigacao foi de 17.03,
sugerindo que os individuos em estudo demonstram uma menor percep¢dao de stresse
comparativamente aos das investigacdes originais (M = 23.18 e M = 23.67). Contudo, o

mesmo ja ndo acontece na investigacdo realizada por Moreira (2002) que apresenta uma
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pontuagdo média total de 1.90 e 1.95, sugere a existéncia de resultados médios mais elevados
na nossa investigacdo, embora com amostras diferenciadas. Estes resultados reforcam
também os dados apresentados por Lobo (2003) e Ramos (2001) que preconizam que as
mulheres podem percepcionar de forma mais intensa as consequéncias do stresse em func¢ao
dos papéis e politicas organizacionais € que, quando colocadas perante a hipotese da
organizacdo adoptar uma solu¢do organizacional diferente, tendem a adoptar uma atitude

negativa relativamente 4 mesma, sugerindo por isso, uma maior vulnerabilidade ao stresse.

5.2.2.2. Stresse Percebido e Idade

No intuito de saber se a idade influéncia a forma como os individuos percepcionam o
stresse percebido, os dados obtidos nao revelam diferencas significativas de percepgao F (3) =
2.07, p = .106 (vide Quadro 15). Contudo, convém referir que se observa uma tendéncia para
0s sujeitos com mais de 45 anos demonstram uma maior percep¢ao do stresse percebido (M =

18.72, DP = 5.55).

Quadro 15
Factor total do stresse percebido em fun¢do da variavel idade
Variaveis
Menos de 24 25 aos 34 35 aos 44 Mais de 45 Anova Post Hoc
(Scheffé)
1 1122
X X X X X
M DP M DP M DP M DP F p 2 3434

Stresse
Percebido 17.00 7.07 16.13 6.29 15.83 7.86 18.72 5.55 2.07 .106

Nota. * p < .05

No entanto, apesar de ndo ser significativo, os dados apurados no presente estudo
confirmam as investigacdes defendidas por Ramos (2001) que preconiza a existéncia de uma

associacao positiva entre a idade e a vulnerabilidade ao stresse.
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5.2.2.3. Stresse Percebido e Habilitacoes Literarias

De forma a investigar se o stresse percebido ¢ percepcionado de forma diferente em
funcdo das habilitagdes literarias, o Quadro 16, indica que existe diferengas significativas, F
(2) = 4.28, p = .015; observando-se que os individuos com um grau de ensino mais reduzido
apresentam médias mais elevadas de stress percebido (M = 19.06, DP = 4.77) em relacao aos

sujeitos com formacao superior (M = 15.15, DP = 7.07).

Quadro 16
Factor total do stresse percebido em fungdo da variavel habilitagoes literarias
Variaveis
Ensino Bas. Ensino Sec. Ensino Sup. Anova Post Hoc
(Scheffé)
1 1 2
X X X
M DP M DP M DP F p 2 3 3
Stresse
Percebido 19.06 4.77 17.22 7.08 15.15 7.07 428  .015* *
Nota. * p < .05

5.2.2.4. Stresse Percebido e Grupo Profissional

Procurou-se saber se o grupo profissional influéncia a forma como os individuos
percepcionam o stresse percebido. Como se pode ver no Quadro 17, os racios F da analise de
variancia revelam-se significativos entre o grupo técnico superior € assistente operacional, F
(2) = 3.54, p = .031, apurando-se valores médios mais elevados de stresse por parte dos
individuos com posi¢ao inferior dentro da hierarquia organizacional (M = 18.71; DP = 5.24)
face ao grupo técnico superior (M = 15.35; DP = 7.04). Pode-se concluir que tanto os sujeitos
com habilitagdes inferiores como os individuos pertencentes aos grupos profissionais mais
baixos demonstram niveis de stresse mais elevados relativamente aos que possuem formagao

superior € consequentemente detém uma posi¢ao profissional mais alta dentro da organizagao.
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Esta tendéncia poderd justificar-se, possivelmente devido a posi¢des hierarquicas
diferenciadas dentro da Camara, ja que, de acordo com Ramos (2001) e Karasek e Theorell
(1990) os individuos com maiores exigéncias laborais e sobre as quais possuiam um poder
reduzido no controlo das tarefas e na tomada de decisdo, sdao os que sofrem mais
consequéncias negativas de stresse, enquanto que os profissionais com um elevado poder e
controlo de decisdo tém tendéncia para terem uma reducao dos efeitos negativos do stresse,
porque conseguem através dessa posicdo mais facilmente eliminar ou atenuar os factores

stressores e, por conseguinte aumentar os niveis de produtividade nas organizagoes.

Quadro 17
Factor total do stresse percebido em fung¢do da variavel grupo profissional
Variaveis
Técnico Assistente Assistente Anova Post Hoc
Superior Técnico Operacional (Scheffé)
1 12
X X X
M DP M DP M DP F p 2 33
%

Stresse Percebido 1535 7.04 1686 737 18.71 524 3.54 .031*

Nota. * p < .05

5.2.2.5. Stresse Percebido e Antiguidade

Com o objectivo de apurar se a antiguidade influencia a forma como percepcionam o
stresse percebido, o Quadro 18 sugere que ndo existe diferencas estatisticamente
significativas, F (3) = .400, p = .754, salientando apenas que enquanto os individuos com mais
de 30 anos de antiguidade parecem percepcionar o stresse de forma mais elevada (M = 18.00;
DP = 9.96) os sujeitos entre os 10 e os 20 anos percepciona-o de forma mais reduzida (M =

16.30; DP = 7.30).
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Quadro 18

Factor total do stresse percebido em fun¢do da variavel antiguidade

Variaveis
<10 anos 10 a 20 anos 20 a 30 anos > 30 anos Anova Post Hoc
(Scheffé)
11122
X X X X X
M DP M DP M DP M DP F p 23434

Stresse
Percebido 17.43 5.98 16.30  7.30 17.65 6.53 18.00 9.96 40 754

Nota. * p < .05

Sendo a finalidade da segunda hipdtese formulada para este estudo, procurar investigar se
existe diferencas na percep¢ao do stresse percebido em funcdo das variaveis
sociodemograficas, pode-se sintetizar que existe diferencas significativas de influéncia das
variaveis: sexo, ¢ (150) = 2.09, p = .038; as habilitacdes literarias, F (2) = 4.28, p = .015 ¢
grupo profissional, F (2) = 3.54, p = .031 (vide Figura 6). Portanto, conclui-se que a maior
parte das variaveis independentes influenciam de forma diferente a percepcdo do stresse

percebido, obtendo a hipdtese 2 confirmacao parcial.

Género

(2.09%)

Habilitagoes
Literdrias (4.28%) Stress Percebido

(3.54%)

Profissional

Figura 6. Diagrama das ligacdes causais significativas entre as variaveis sociodemograficas e

o stress percebido

Nota. * p < .05
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5.3. Satisfa¢io com o Suporte Social

5.3.1. Analise do Instrumento da Satisfacdo com o Suporte Social (ESSS)

De modo a verificar a estrutura factorial da escala de satisfagdo com o suporte social
(ESSS), procedeu-se a uma analise factorial de componentes principais, utilizando o critério
de Kaiser, o qual demonstrou a sua boa adequabilidade (KMO = .86), para efeitos de analise
factorial, ja que a estatistica acima de .80 ¢ interpretada como sendo boa (Pereira, 2008). A
analise efectuada conduziu & retencdo de 4 factores que explicam 66.44% da variabilidade
total. O Quadro 19 apresenta as cargas factoriais dos itens ( > .40) da escala ESSS obtidos,
com os participantes do estudo (n = 152). Observa-se que os itens se distribuiram e fundiram
por dimensdes de forma diferente em relacao as sub-escalas definidas por Ribeiro (1999). De
acordo com Ribeiro (1999, p. 226) esta escala mostra que com populagdes distintas, os itens
existentes podem apresentar uma distribuicdo ou fusdao por dimensdes diferentes e que esses
“(..) ajustamentos podem estar associados a idade (por exemplo, pessoas mais velhas podem
ndo ter a mesma fronteira entre satisfacdo com a familia e amigos intimos)”. Nesta
investigacdo, esta mudanca faz sentido se considerarmos que a amostra deste estudo ¢
constituida maioritariamente por adultos com mais de 45 anos (38%), enquanto a da
investigacdo original era constituida por jovens. As escalas geradas parecem medir os
seguintes aspectos do suporte social: o primeiro factor “satisfacdo com os amigos”, inclui 6
itens, apresenta uma boa consisténcia interna (a = .88) e explica 40,3% da variancia. O
segundo e o terceiro factor “intimidade” e “satisfacio com a familia”, incluem
respectivamente 4 e 3 itens, tem uma consisténcia interna média (o = .77);(a = .74) e
explicam 11.98% e 7.81% da variancia. O ultimo factor “actividades sociais”, incluem 2 itens
e apresenta um indice de consisténcia interna fraca; explicando apenas 6.32% da variancia

total explicada.
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Quadro 19

Andlise dos componentes principais da escala de satisfagdo com o suporte social

Itens SA IN SF AS

15 Estou satisfeito com o tipo de amigos que tenho .833
4 Quando preciso de desabafar com alguém encontro facilmente

) 782
amigos com quem o fazer
5 Mesmo nas situagdes mais embaragosas, se precisar de apoio de 773
emergéncia tenho varias pessoas a quem posso recorrer ’
12 Estou satisfeito com a quantidade de amigos que tenho .698
9 Estou satisfeito com a forma como me relaciono com a familia .599
14 Estou satisfeito com as actividades e coisas que fago com o meu 561
grupo de amigos ’
2 Nao saio com amigos tantas vezes quantas eu gostaria .838
3 Os amigos ndo me procuram tantas vezes quantas eu gostaria 718

6 As vezes sinto falta de alguém verdadeiramente intimo que me
compreenda e com quem possa desabafar sobre coisas intimas

1 Por vezes sinto-me s6 no mundo e sem apoio 591
10 Estou satisfeito com a quantidade de tempo que passo com a

.649

. 1 .857
minha familia
11 Estou satisfeito com o que fago em conjunto com a minha 310
familia ’
13 Estou satisfeito com a quantidade de tempo que passo com os 508
meus amigos
8 Gostaria de participar mais em actividades de organizacdes .856
7 Sinto falta de actividades sociais que me satisfagam .549
Variancia Total = 66.44% 40.33% 11.98% 7.81% 6.32%
Consisténcia interna (Alpha Cronbach) Total = 0.86 .88 17 .74 .55

Nota. Rotacao pelo método Varimax; Itens com carga superior a 0.40. Legenda: SA — Satisfagdo com os amigos;
IN — Intimidade; SF — Satisfacdo com a familia; AS — Actividades sociais.

Genericamente, a carga factorial dos itens da escala de satisfagdo com o suporte social ¢
elevada, observando-se que o factor que melhor explica o resultado da escala ¢ o primeiro
“satisfacdo com os amigos”, com mais de metade da variancia total explicada. Embora o
objectivo principal do estudo ndo seja a construciao do instrumento de avaliacdo psicologica,
poder-se-4 referir que esta escala (ESSS) retine de uma forma geral, as condigdes de
consisténcia interna, que permite utiliza-la para medir a varidvel pretendida.

Em termos de grau de associacdo entre as dimensdes da satisfagdo com o suporte social,
procedeu-se ao calculo dos coeficientes de correlagdo. Segundo a anélise efectuada no Quadro
20, os resultados parecem apontar para correlagdes directas (positivas) significativas, em que
o coeficiente de correlagdo varia entre o “insignificante” e “moderadamente elevado a muito
elevado” de acordo com as interpretagdes defendidas por Chaplin (1981). Sendo assim, em

termos globais, observa-se uma associagao mais elevada entre a “satisfacdo com os amigos” e
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a “escala total”, r (152) = .822, p < .01; e uma associag¢do mais fraca ou insignificante entre a
“satisfacdo com a familia” e as “actividades sociais”, r (152) =.168, p < .05. Verifica-se que
em termos de correlacdo, a “satisfacdo com os amigos” tem uma correlagdo moderadamente
elevada com “escala total”, » (152) = .822, p < .01, e uma correlagdo moderada com a
“satisfacdo com a familia” » (152) = .611, p < .01. A sub-escala “intimidade correlaciona-se
de forma mais elevada com a “escala total”, » (152) = .791, p < .01, e de forma mais
insignificante com a “satisfacdo com a familia” » (152) = .345, p < .01. A sub-escala
“satisfacdo com a familia” tem uma correlagdo moderadamente elevada com a “escala total”
(152) =.699, p < .01 e insignificante com as “actividades sociais”, » (152) =.168, p < .05, em
que esta por sua vez, t€tm uma correlacdo moderadamente elevada com a “escala total”, r

(152) = .684, p < .01.

Quadro 20

Correlagoes entre as sub-escalas e escala total da satisfagdo com o suporte social

Escalae Satisfagdo com os Intimidade Satisfagdo coma Actividades  Escala Total
Sub-escalas do ESSS amigos familia sociais

Satisfagdo com os amigos 1 -

Intimidade 5347 1

Satisfagdo com a familia 6117 345" 1 -

Actividades sociais 348”7 4827 168" 1
Escala Total 822" 7917 699 684™ 1

Nota. * p <.05. ** p< .01

5.3.2. Dimensoes de Satisfacdo com o Suporte Social

No intuito de conhecer, de forma genérica, a percep¢do da satisfacdo com o suporte social
dos sujeitos inquiridos; procede-se a andalise estatistica, onde sdo apresentados valores como a
média (M) e do desvio padrdo (DP). Observa-se que apesar de se constatar valores médios
relativamente similares entre as diversas dimensdes apresentadas, evidencia-se uma maior

percepcao da dimensdo ‘“‘satisfacdio com os amigos” (M = 3.57, DP = .89), seguida da
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dimensao “intimidade” (M = 3.26, DP = .94). De facto, a dimensao “actividades sociais”
destaca-se por ser a que apresenta valores médios mais baixos na percepgao da satisfacdo com

os suporte social (M = 3.02, DP = .99) por parte dos trabalhadores inquiridos (vide Quadro

21).
Quadro 21
Valores médios da satisfacdo com o suporte social

Média Minimo Maximo Desvio Padrio
Satisfagdo com os amigos 3.57 1.00 5.00 .89
Intimidade 3.26 1.00 5.00 .94
Satisfacdo com a familia 3.13 1.00 5.00 .92
Actividades sociais 3.02 1.00 5.00 .99
Escala Total 13.00 5.33 19.83 281

5.3.3. Satisfacao com o Suporte Social em Func¢io das Variaveis Independentes

No sentido de avaliar a terceira hipotese formulada nesta investigagao, procura-se analisar
se existe diferengas na forma como a satisfacdo com o suporte social ¢ percepcionada pelos
sujeitos do estudo em fungdo das variaveis preditoras (sexo, idade, habilitagdes literarias,
grupo profissional e antiguidade). Recorre-se aos seguintes testes estatisticos: 7-Test para
amostras independentes, Anova, o post hoc de Scheffé e o respectivo nivel de significancia (p)
das diferencas observadas. Sdo apresentados os valores da média (M) e do desvio padrdo
(DP), assim como o valor da estatistica de teste 7-Student ou teste F, da andalise da variancia

consoante as op¢des de resposta.

5.3.3. 1. Satisfacdo com o Suporte Social e Género

De forma a investigar se a satisfagdo com o suporte social ¢ percepcionada de forma

diferente em funcdo do sexo, observou-se que os valores obtidos na escala total (ESSS),
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demonstram que nao existe diferengas estatisticas significativas, ¢ (150) =-.1.44 , p =.150.
Contudo, averigua-se que os individuos do sexo masculino tém tendéncia para terem uma
maior satisfagdo com o suporte social (M = 13.43, DP = 2.97) do que os individuos do sexo
feminino (M = 12.75, DP = 2.69). Embora nao seja significativo, no Quadro 22, observa-se
que os homens se encontram mais satisfeitos do que as mulheres com o suporte social,

nomeadamente nas sub-escalas “satisfacdo com os amigos”; “intimidade e ‘“actividades

sociais”.
Quadro 22
Satisfa¢do com o suporte social em fungdo da variavel sexo
Variaveis
Feminino Masculino T- Test
N=95 N =157
M DP M DP t-student p
SA 3.53 .87 3.63 92 -.64 523
IN 3.17 .96 3.42 91 -1.54 124
SF 3.11 .84 3.17 1.05 -.40 .684
AS 2.92 .99 3.20 .98 -1.65 .100
Escala Total 12.75 2.69 13.43 2.97 -1.44 .150

Nota. * p < .05. Legenda: SA = Satisfagdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfagdo com a familia; AS
= Actividades sociais.

Os resultados encontrados, embora ndo sejam estatisticamente significativos, vém
corroborar a algumas teorias (Fonseca & Jesus, 2007; Santos, Ribeiro & Lopes, 2003;
Ribeiro, 1999; Mor Barack & colaboradores, 1998; Lobo, 2003) que referem a ocorréncia de
diferengas entre os sexos na percep¢do do apoio social, referindo que na generalidade a
satisfacdo das mulheres ¢ ligeiramente inferior a dos homens, em especial na satisfagdo com
os amigos, actividades sociais e na intimidade. Também Mor Barack e colaboradores (1998)
citado por Lobo (2003, p. 162) afirmam que “(...) as mulheres necessitam de maior apoio
porque devido a factores culturais, se percepcionam, com menos possibilidades de serem

promovidas no estatuto e nas fungdes”.
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5.3.3. 2. Satisfacido com o Suporte Social e Idade

Da andlise do Quadro 23, encontrou-se diferengas de influéncia significativas entre a
variavel idade e a escala total da satisfacdo com o suporte social, F (3) = 3.47, p = .018,
apurando-se também diferengas ao nivel da “satisfagdo com os amigos”, F (3) = 4.82, p =
.003, entre os individuos com menos de 24 anos e os restantes grupos etarios. Todavia,
observa-se ainda diferengas em relacdo a satisfacdo com o suporte social no ambito da
“intimidade, F (3) = 5.07, p = .002, entre os sujeitos dos 25 aos 34 anos e com mais de 45

anos (vide Figura 7).

Quadro 23
Satisfa¢do com o suporte social em fungdo da variavel idade
Variaveis
Menos de 24 25 aos 34 35 aos 44 Mais de 45 Anova Post Hoc
(Scheffé)
11 12 2
X X X X X
M DpP M DP M DP M DP F p 23 43 4
SA 150 70 3.7 87 357 95 349 77 482 .003* * * =
IN 2.25 1.06 3.61 .82 3.34 .95 2.97 .93 5.07  .002* *
SF 2.50 2.12 3.16 .98 3.19 .98 3.08 .78 44 719
AS 2.50 .70 3.17 1.02 3.08 1.02 2.89 .96 .86 460

E.Total 8.75 3.18 1372 285 1320 3.11 1245 2.27 347  .018*

Nota. * p < .05. Legenda: SA = Satisfacdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfacdo com a familia; AS
= Actividades sociais.

Dos dados apresentados, pode-se inferir que os individuos com menos idade sdo os que na
generalidade apresentam uma menor satisfacdo com o suporte social. Contudo, verificou-se
que no global, os individuos entre os 25 e os 34 anos sdo os que apresentam ligeiramente
valores médios mais elevados, sendo contudo, ndo muito significativos comparativamente aos
individuos com mais idade. As conclusdes apresentadas no presente estudo, ndo coincidem
com as investigacdes de Santos, Ribeiro e Lopes (2003) que defendem uma correlagdo inversa
entre a idade e a satisfacdo com o suporte social, inferindo que a medida que aumenta a idade,

diminui a satisfagdo com o suporte proveniente dos amigos.
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> Satisfagdo Amizade

*
Idade (4.82%)

3k
(5.07%) — Satisfacdo Intimidade

Figura 7. Diagrama das ligacdes causais significativas entre a varidvel idade e as dimensdes

da satisfacdo com o suporte social

Nota. * p < .05

5.3.3. 3. Satisfacao com o Suporte Social e Habilitacoes Literarias

De forma a conhecer se a satisfagdo com o suporte social pode ser percepcionada de forma
diferenciada em funcdo das habilitagdes literarias dos individuos em estudo, observa-se
diferencas estatisticas significativas ao nivel da escala global da satisfagdo com o suporte

social F (2) =6.19, p = .003 (vide quadro 24).

Quadro 24
Satisfagdo com o suporte social em fun¢do da variavel habilitagoes literarias
Varidveis
Ensino Bas. Ensino Sec. Ensino Sup. Anova Post Hoc
(Scheffé)
112
X X X
M DP M DP M DP F p 233
SA 3.37 .84 3.54 98 3.77 .79 2.46 .089
IN 2.89 31 3.28 .99 3.56 .89 6.24 .002* *
SF 2.91 .82 3.11 .97 3.34 .90 2.65 .073
AS 2.80 .80 2.98 1.09 3.26 .99 2.73 .068
E.-Total 4198 2028 12.92 2.82 1395 2.92 6.19 003*

Nota. * p < .05. Legenda: SA = Satisfacdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfacdo com a familia; AS
= Actividades sociais.

Os resultados demonstram diferengas significativas na satisfagdo com a “intimidade”, F
(2) =6.24, p = .002, (vide Figura 8) observando-se que, em média, os individuos com o nivel

de ensino basico apresentam um menor grau de satisfacdo com o relacionamento interpessoal
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(M = 2.89, DP = .31) comparativamente com os sujeitos com formagao literarias de nivel

superior (M = 3.56, DP = .89).

Satisfacdo Intimidade
(6.24%) "1 i

Habilitagdes Literarias ~ ~—_

(6.19%) [T Satisfacdo Global

Figura 8. Diagrama das ligacdes causais significativas entre a variavel habilitagdes literarias e

as dimensdes da satisfagdo com o suporte social

Nota. * p < .05

De acordo com a revisao da literatura, as investigacoes desenvolvidas neste campo ndo
sdao unanimes nas suas conclusdes. Os resultados obtidos no presente estudo parecem
coincidir com as investigagdes desenvolvidas por alguns autores como Santos, Ribeiro e
Lopes (2003) que sugerem que individuos com niveis mais elevados de habilitagdes literarias
tém uma maior satisfagdo com o suporte social percebido, nomeadamente com os amigos;
defendendo que o grau de literacia pode favorecer o processo de integragdo profissional e
social, agilizando as comunicagdes com os pares € aumentar as relagdes sociais ao nivel dos
amigos e intimidade. No entanto, embora outros autores (Katapodi, Facione, Miaskowski,
Dodd & Waters, 2002; Navalhas, 1998) sugiram a hipotese de ndo existir relagao entre o nivel
literario e a satisfacdo com o suporte social, os resultados do nosso estudo nao confirmam tais

hipoteses, indo mesmo no sentido oposto.

5.3.3. 4. Satisfacdo com o Suporte Social e Grupo Profissional

No sentido de conhecer até que ponto € que o grupo profissional pode influenciar a

percepcao da satisfagdo com o suporte social, os dados do Quadro 25, sugerem diferencas
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estatisticamente significativas por parte dos inquiridos.

Quadro 25
Satisfa¢do com o suporte social em fungdo da variavel grupo profissional
Variaveis
Técnico Assistente Assistente Anova Post Hoc
Superior Técnico Operacional (Scheffé)
1 1 2
X X X
M DP M DP M DP F p 2 3 3
SA 3.72 77 3.61 95 3.40 .92 1.78 171
IN 3.55 .88 3.26 .99 3.00 .90 4.62 011* *
SF 3.32 .87 3.11 1.01 2.98 .87 1.76 174
AS 3.26 .98 3.00 1.15 2.83 .84 2.49 .086
Escala Total 1386 2.86 1299 3.0l 1224 238 464  011% *

Nota. * p < .05. Legenda: SA = Satisfacdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfacdo com a familia; AS
= Actividades sociais.

Em termos globais da escala de satisfagdo, F (2) = 4. 64, p = .011, os resultados parecem

indicar diferengas significativas entre os individuos com uma posi¢do superior € os elementos

pertencentes a grupos profissionais mais baixos, F (2) = 4. 62, p = .011, sugerindo que os

individuos que ocupam posi¢des superiores estdo em média mais satisfeitos com o suporte

intimo do que os que estdo no grupo operario (vide Figura 9).

Grupo Profissional

(4.62%)

—P

Satisfagdo Intimidade

(4.64%)

Satisfagdo Global

Figura 9. Diagrama das ligacdes causais significativas entre a varidvel grupo profissional e as

dimensdes da satisfagdo com o suporte social

Nota. * p <.05
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De acordo com House (1981) citado por Pinto e Silva (2005) as pessoas que t€ém maior
facilidade em possuir apoio social sdo aquelas pessoas que tém recursos mais elevados,
possuindo mais facilidades nas relacdes interpessoais. Karasek e Theorell (1990) defendem
também que uma elevada exigéncia profissional com elevado poder e controlo de decisdao
motivam o crescimento € o desenvolvimento de novos padrdes comportamentais ao nivel
individual e organizacional. Sendo assim, o motivo plausivel, que eventualmente justifique
esta diferenca perceptiva, podera dever-se aos individuos que ocupam posi¢des mais elevadas
dentro da estrutura organica possuirem mais recursos, o que possivelmente, lhes podera

facilitar as relagdes interpessoais devido a posi¢cdo que ocupam.

5.3.3.5. Satisfacdo com o Suporte Social e Antiguidade

Conforme se pode observar no Quadro 26, e no intuito se saber se a antiguidade influéncia
a forma como os individuos percepcionam a satisfacdo com o suporte social, os resultados
nao revelam diferencas significativas, tal como se pode observar na escala global da
satisfacao, F (3) = .81, p = .490. Apenas se constata uma ligeira tendéncia dos individuos
entre 10 e 20 anos de antiguidade apresentarem valores médios globais mais elevados (M =
13.43, DP =2.89).

Salienta-se também que, enquanto os sujeitos com mais de 30 anos apresentam uma
tendéncia para uma menor satisfagdo ao nivel do suporte intimo (M = 2.50, DP = 1.24), os
sujeitos com menos de 10 anos indicam valores médios mais baixos na satisfagdo com a

familia (M = 3.06, DP = .90).
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Quadro 26

Satisfacdo com o suporte social em fungdo da variavel antiguidade

Variaveis
< 10 anos 10 a 20 anos 20 a 30 anos > 30 anos Anova Post Hoc
(Scheffé)
11 122
X X X X X
M DP M DP M DpP M DP F p 23 434
SA 3.52 .86 3.68 .94 3.47 .82 3.20 1.01 .69 557
IN 3.19 .84 3.40 1.04 3.25 91 2.50 1.24 1.43 236
SF 3.06 .90 3.15 1.00 3.26 .79 3.33 .81 32 .806
AS 2.92 1.00 3.17 .97 2.92 1.06 3.12 1.03 75 521

Escala
Total 12.72  2.80 13.43  2.89 12.91 2.39 12.16  3.70 .81 490

Nota. * p < .05. Legenda: SA = Satisfacdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfacdo com a familia; AS
= Actividades sociais.

Da andlise efectuada, pode-se concluir adequabilidade do tipo de escala utilizada para
mensurar a satisfagdo com o suporte social, ndo s6 por proporcionar um indice capaz de
mensurar a satisfagdo com o suporte social na sua globalidade, mas também por fornecer,
igualmente, informacdes sobre aspectos adicionais de sentimentos que podem ser objecto de
analises criticas. Deste modo, os dados obtidos, permitem constatar que a percepc¢ao da
satisfacdo com o suporte social nas suas diversas dimensdes, ¢ percepcionada de forma
diferenciada pela maioria das varidveis independentes. Assim, excepto as variaveis sexo e
antiguidade, todas as variaveis independentes consideradas neste estudo, apresentam racios F
da andlise de variancia estatisticamente significativos. Portanto, de acordo com as analises
efectuadas, pode-se sintetizar que existe determinadas varidveis independentes que
percepcionam de forma diferente a satisfacdo com o suporte social, obtendo a hipotese 3

confirmagdo parcial.

5.4. Cultura Organizacional e Satisfacdo com o Suporte Social

No sentido de determinar se as orientagcdes culturais influenciam a satisfacio com o

suporte social, de acordo com a quarta hipdtese formulada neste estudo, realizou-se uma
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analise tipo predictor-critério, através de equacdes de regressao simples, considerando como
medida a escala total da satisfacdo com o suporte social (varidvel dependente), e como

variaveis preditoras as quatro orientagdes culturais (cultura de apoio, inovagdo, objectivos e

regras).

Quadro 27
Valores beta da influéncia das orientacoes culturais sobre a satisfagdo com o suporte social,

através da equagdo de regressao simples

Variaveis
C. Apoio C.Inovagdo  C. Objectivos C. Regras
Valores de Beta (p)
SA 123 211% -.187%* -.132
IN .040 170 -.058 -.193*
SF 126 152 -.023 -.108
AS .016 A11 -.083 -.045
Escala Total .100 213%* -.116 -.159

Nota. * p < .05. Legenda: SA = Satisfacdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfacdo com a familia; AS
= Actividades sociais.

Da leitura e analise do Quadro 27, verifica-se que as orientagdes culturais que influenciam
a satisfagdo com o suporte social sdo as seguintes: a “cultura de inovagdo” apresenta
correlagdes directas (positivas) fracas, mas significativas com a “satisfacdo com os amigos™
(152) = 211, p < .05, e com a “escala total da satisfacio com o suporte social” * (152) =
213, p <.05.

A “cultura de objectivos” correlaciona-se de forma inversa (negativa), fraca mas
significativa com a “satisfacdo com os amigos” »* (152) = -.187, p < .05; e por fim a “cultura

de regras” tem uma correlacio também inversa, fraca mas significativa com a “intimidade” *

(152) =-.193, p < .05 (vide Figura 10).
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(- .187%)

Cultura de Objectivos Satisfagdo Amizade

(211%)

Cultura de Inovacao Satisfacdo Global

(.213%)

A 4 \ 4 \ A 4

Cultura de Regras (- .193%) Satisfagdo Intimidade

Figura 10. Diagrama das ligacdes causais significativas entre cultura organizacional e a

satisfacdo com o suporte social

Nota. * p <.05

A partir destes resultados, pode-se concluir que quando a cultura de inovagdo aumenta,
cresce a satisfacdo com os amigos e a satisfacdo com o suporte social. Estes resultados,
podem-se ser justificados segundo os estudos desenvolvidos por Neves (2000); Quinn e
Rohrbaugh (1983); Bilhim (2001); Ferreira, Neves e Caetano (2001) que afirmam que a
cultura orientada para a inova¢do estimula a iniciativa individual, a aquisi¢do de recursos e a
uma variedade de actividades, levando o individuo a aumentar a sua interac¢do social com
outros publicos, para promover a adaptacdo da organizagdo as exigéncias externas. Por outro
lado, e acordo com as investigacdes realizadas por autores como House (1981); Hobfooll e
Vaux (1993) e Vaz Serra (2007) as pessoas com uma vasta rede social t€m um maior nimero
de possibilidades de encontrar um tipo de pessoa que possa prestar auxilio em determinada
situacdo geradora de stresse. Portanto, a interac¢do com outras pessoas pode aumentar a rede
de apoio social do individuo e desta forma aumentar consequentemente a sua satisfagdo com o
suporte social.

Observou-se também que a medida que a cultura de objectivos aumenta, a satisfagdo com
o suporte proveniente dos amigos vai diminuindo. Tendo em conta que, a cultura de

objectivos valoriza a produtividade, a competicdo e o alcance dos objectivos pré-
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determinados (Neves, 2000; Quinn & Rohrbaugh, 1983; Bilhim, 2001; Ferreira, Neves &
Caetano, 2001) alguns estudos (Casper, Martin, Buffardi & Erdwins, 2002) sugerem que a
insatisfacdo no trabalho pode influenciar o bem-estar e a saude dos individuos em outros
contextos sociais da vida, podendo comprometer, desta forma a satisfagdo no relacionamento
interpessoal, nomeadamente com os amigos.

Por fim, apurou-se igualmente que a elevagdo da cultura de regras reduz a satisfagdo com
o suporte social percebido, nomeadamente vindo da intimidade. Observando-se que o apoio
baseado nas relagdes intimas tem subjacente uma relacdo de confianga nas expectativas de
ajuda, existindo a possibilidade de dar e receber informagdes orientadoras, o que o leva a ser
util e necessario, assim como o reconhecimento do valor e da competéncia do individuo (Vaz
Serra, 2007), a correlagdo inversa entre esta orientacdo cultural e a intimidade podera ficar a
dever-se, ao facto de os individuos se sentirem “oprimidos” quando integrados numa cultura
cujo funcionamento organizacional ¢ caracterizado pela utilizacdo de procedimentos
normativos, formais e burocraticos e, em que a definicdo das regras ¢ feita pela hierarquia
onde o papel do individuo esta muito ligado ao seu cumprimento, relegando para segundo
plano a sua vertente participativa, tal como ¢ defendido por Neves (2000); Quinn e
Rohrbaugh (1983); Bilhim (2001); Ferreira, Neves e Caetano (2001). Sendo assim, pode-se
ponderar a possibilidade, que esta forma de estar na vida, possa influenciar e ser transferida
para outras esferas da sua vida mais privada.

De facto, segundo Rhoades e Eisenberg (2002); Siqueira (2003) e Siqueira e Gomide Jr.
(2004) citados por Siqueira (2009) os suportes percebidos pelos individuos no seu meio
ambiente de trabalho e na sua vida pessoal permitem-lhes estabelecer vinculos positivos no
contexto laboral e ter uma existéncia pessoal mais saudavel. De acordo com as investiga¢des
desenvolvidas por Siqueira (2009) existe uma relacdo positiva entre o bem-estar subjectivo e

o bem-estar no trabalho, defendendo que o aumento do bem-estar no trabalho favorece o
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aumento do bem-estar na vida pessoal dos individuos. Tais resultados indicam que o bem-
estar na vida pessoal do individuo trabalhador ¢ mais influenciado por suportes da
organizacdo do que por apoios percebidos na sua rede de apoio social. Estes dados véem
corroborar as andlises efectuadas nesta investigagdo, e salientar ainda a importancia da
percepcao do suporte construido a partir do ambiente de trabalho como factor de promogao do
bem-estar e de vida mais saudavel para o trabalhador.

Todavia, Siqueira e Padovam (2007) defendem que as organizacdes poderdo ser
importantes fontes de suporte para os trabalhadores se proporcionarem condi¢des favoraveis
no sentido de melhorarem o seu ambiente de trabalho, nomeadamente na criagao de condigoes
ambientais favoraveis, através do tratamento justo, apoio das chefias, recompensas
organizacionais, preocupagao com o bem-estar dos trabalhadores de forma a serem entendidas
como um local agradéavel para se trabalhar.

De acordo com os resultados encontrados, pode-se concluir que nem todas as orientagdes
culturais influenciam a satisfagdo com o suporte social, como ¢ o caso da cultura de apoio,

obtendo a hipdtese 4 confirmagao parcial.

5.5. Cultura Organizacional e Stresse Percebido

Com base na formulacao da quinta hipotese, pretende-se determinar se a percepgao das
orientacdes da cultura organizacional influencia o stresse percebido. Deste modo, procede-se
ao calculo de equagdo de regressdo simples, considerando como medida a escala geral do
stresse percebido (varidvel dependente), e como varidveis preditoras as quatro orientacdes

culturais (cultura de apoio; inovagao, objectivos e regras) (vide Quadro 28).
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Quadro 28
Valores beta da influéncia das orienta¢oes culturais sobre o stress percebido, através da

equagdo de regressdo simples

Variaveis
C. Apoio C.Inovagdo  C. Objectivos C. Regras
Valores de Beta (p)
Stresse Percebido -1917 -114 -.030 -.087

Nota. * p < .05.

Observa-se que o stresse percebido apresenta uma correlagdo inversa, fraca mas
significativa com a cultura de apoio #* (152) = -.191, p < 05, sugerindo que o aumento da
cultura de apoio promove a diminui¢do do stresse percebido nos individuos em estudo (vide

Figura 11).

Cultura de Apoio (-.191%) Stresse Percebido

A 4

Figura 11. Diagrama das ligacdes causais significativas entre cultura organizacional e o

stresse percebido
Nota. * p < .05

Estes resultados sugerem que o aumento da cultura de apoio, promove a diminui¢do do
stresse percebido nos individuos em estudo. As conclusdes apresentadas nesta investigacao,
podem ser confirmados com os estudos efectuados por Lindstrom (1992); Cherniss (1980) e
Parreira (2006) que defendem que climas positivos, com forte presenga de comportamentos
de apoio dos companheiros, tém sido geralmente considerados protectores do stresse.

Estes dados podem ser igualmente corroborados por Vasquez (1992) que defende que
climas de apoio permitem realizar expectativas e necessidades individuais e
consequentemente aumentar a execucao das tarefas e ainda, por Lobo (2003) que afirma que a
qualidade do ambiente laboral estd associada a baixos niveis de tensdo psicologica. E nesta
perspectiva que autores como Neves (2000); Ferreira, Neves e Caetano (2001) salientam a

importancia da cultura de apoio no desenvolvimento dos recursos humanos da organizagao,
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referindo como valores fundamentais a participacao, o sentimento de pertenca, a confianga e o
envolvimento dos colaboradores. Também Lobo (2003) associa a qualidade de vida a baixos
niveis de tensdo e, defende que ha uma forte tradicdo para associar o trabalho a experiéncias
psicoldégicas negativas, tendo em conta que o trabalhador mobiliza forgas cognitivas,
emocionais e volitivas para dar resposta as condigdes objectivas ligadas ao contexto laboral.
Portanto, de acordo com as analises efectuadas, pode-se sintetizar que a percepgao do
stresse ¢ influenciado apenas pela cultura de apoio, concluindo que a hipotese 5 obtém

confirmacao parcial.

5.6 Satisfacio com o Suporte Social e Stresse Percebido

A sexta hipotese formulada neste estudo, procura conhecer se a satisfagcdo com o suporte
social influencia o stresse percebido. Procede-se a andlise tipo predictor-critério, através de
equagoes de regressao simples, considerando como medida o stresse percebido (varidavel
dependente), e como variaveis preditoras as quatro dimensdes da escala total da satisfagao
com o suporte social (satisfacdo com os amigos, intimidade, satisfagdo com a familia; e

actividades sociais) (vide Quadro 29).

Quadro 29
Valores beta da influéncia da satisfacdo com o suporte social sobre o stress percebido,

atraves da equagdo de regressdo simples

Variaveis
SA IN SF AS Escala Total
ESSS
Valores de Beta (p)
Stresse -.292 - 3217 - 378 -.233" - .408*

Percebido

Nota. *. p < .05. Legenda: SA = Satisfacdo com os amigos; IN = Intimidade; SF = Satisfacdo com a familia; AS
= Actividades sociais
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De acordo com os dados apresentados, verificou-se que existe diferencas inversas
significativas, fracas e moderadas, entre as dimensodes da escala de satisfagdo com o suporte
social e o stresse percebido.

Sendo assim, evidencia-se correlacdes inversas (negativas), moderadas e significativas
com a “satisfacio global da satisfacio com o suporte social”, 7* (152) = -.408, p < 05; ¢
correlagdes inversas (negativas) fracas mas significativas, com a “satisfagdo com a familia”,
* (152) = -.378, p < 05; com a “intimidade”, #* (152) = -.321, p < 05; com a “satisfacio com
os amigos”, > (152) = -.292, p < 05; e ainda de forma mais reduzida com as “actividades
sociais”, * (152) = -.233, p < 05 (vide Figura 12).

Estes resultados embora ndo muito significativos, sugerem que o aumento da satisfagao
com o suporte social, influencia de facto uma diminui¢do do stresse percebido nos
participantes.

Verificou-se que o stresse percebido apresenta uma relagao negativa e significativa com a
satisfacao com o suporte social, salientando-se diferencas inversas, moderadas e significativas
com a “satisfacdo total da satisfacio com o suporte social”, > (152) = -.408, p < 05; ¢
correlagdes inversas (negativas) fracas mas significativas, com a “satisfagdo com a familia”,
* (152) = -.378, p < 05; com a “intimidade”, #* (152) = -.321, p < 05; com a “satisfacio com
os amigos”, > (152) = -.292, p < 05; e ainda de forma mais reduzida com as “actividades

sociais”, 7 (152) = -.233, p < 05.
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Satisfacdo Amizades
_ %
Satisfagdo Intimidade (- 292%)
(-.321%)
Satisfacdo Familia (- 378%) Stresse Percebido
(- 233%) /
Satisfagdo Actividades
.. (- .408%)
Sociais
Satisfacdo Global

Figura 12. Diagrama das ligagdes causais significativas entre as dimensdes da satisfacdo com

o suporte social e o stresse percebido

Nota. * p <.05

Os dados obtidos no presente estudo, sugerem que o aumento da satisfagdo com o suporte
social reduz o stresse percebido, confirmando deste modo as investigacdes desenvolvidas por
Ribeiro (1999); Santos, Ribeiro e Lopes (2003); Lindop e Cannon (2001); Andrykowski e
Cérdova (1998); Bloom, Stewart, Johnston, Banks e Fobair (2001), Fonseca e Jesus (2007) e
Carlsson ¢ Hamrin (1994); Rodriguez & Cohen (1998); Siqueira & Padovam (2007);
Navalhas (1998) entre outros, que defendem que a percep¢ao de um suporte social adequado,
fornece no geral, niveis de stresse mais reduzidos, um melhor ajustamento psicoldgico e uma
melhor qualidade de vida; e que o apoio social além de influenciar a percep¢ao individual,
protege e serve como amortecedor do agente stressor. Estes dados confirmam as investigagdes
desenvolvidas por Vaz Serra (2007) que refere que os individuos que tém a percepcao de
pertencerem a uma rede social forte, t€ém tendéncia a usufruir de maior auxilio quando passam
por acontecimentos dramaticos, e de sentir as situacdes de stresse de forma menos intensa.

Estes estudos podem justificar porque ¢ que os individuos do sexo masculino evidenciam
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uma maior percepgao de satisfagdo com o suporte social e simultaneamente apresentam niveis
de stresse menos elevados. De facto, observou-se que as mulheres, embora de forma nao
muito significativa, além de apresentarem niveis de stresse mais elevados, tém tendéncia para
se encontrarem menos satisfeitas com o suporte social. Nesta linha de ideias, Lindop e
Cannon (2001); Andrykowski e Cérdova (1998); Bloom, Stewart, Johnston, Banks e Fobair
(2001), Fonseca e Jesus (2007) e Carlsson e Hamrin (1994) defendem que numa situacao de
crise, a presenga de suporte social € visto pelas mulheres como uma necessidade significativa
no alivio do stresse; sendo que a percep¢ao de um suporte social adequado as suas
necessidades, fornece no geral, niveis de stresse mais reduzidos, um melhor ajustamento
psicolégico e uma melhor qualidade de vida. Neste contexto, as organizagdes poderdo ser
importantes fontes de suporte para os trabalhadores se proporcionarem condi¢des favoraveis
no sentido de melhorarem o seu ambiente de trabalho. Portanto, e de acordo com as analises
efectuadas, pode-se dar confirmagdo a hipdtese 6, uma vez que existe diferencas inversas e

significativas entre a satisfacdo com o suporte social e o stresse percebido.

5.7. Determinantes do Stresse Percebido

Considerando todo o conjunto de varidveis intervenientes no presente estudo, para
finalizar, pretende-se conhecer o grau de determinacgdo, entre as varidveis independentes
(cultura organizacional, satisfacdo com o suporte social e varidveis sociodemograficas) sobre
a varidvel dependente (stresse percebido). Assim sendo, recorre-se a analise de regressao
multipla, uma vez que de acordo com Reis e Moreira (1993, p. 182) esta técnica estatistica
permite “(...) mostrar de que modo um conjunto de variaveis ditas independentes estdo
associadas e explicam uma outra varidvel dependente e, uma vez identificada esta associagao,
fazer previsdo sobre a variavel dependente a partir dos valores das independentes”. No

Quadro 30, apresentam-se os resultados da andlise de regressdo multipla, cujos valores
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revelam alguma significancia estatistica, salientando também a contribui¢cdo de cada variavel
independente na explicagdo da varidvel dependente, através dos valores do beta

estandardizado e da estatistica ¢ e nivel de significancia (p).

Quadro 30
Resultados da correlagdo multipla entre as variaveis independentes (cultura organizacional,

satisfagdo com o suporte social e variaveis sociodemogrdficas) sobre a variavel dependente

(stresse percebido)

Coeficientes ndo Coeficientes

estandardizados estandardizados t p

B Erro padrao Beta

Cultura Organizacional -6.739 3.304 -.537 -2.04%* .043
Satisfacdo Suporte Social -3.816 702 -.403 -5.43%* .000
V. Sociodemograficas
Sexo -2.309 1.103 -.168 -2.09% .021
Idade 775 775 099 1.00 319
Habilitagoes Literarias -1.962 .668 -.233 -2.93%* .004
Grupo Profissional 1.683 .631 213 2.66* .009
Antiguidade -.079 .689 -.009 -.11 .909
Nota. *. p <.05.

No conjunto, pode-se apurar através da analise dos resultados, que a variavel
independente “satisfacdo com o suporte social”, ¢ a mais influente e, que apresenta de forma
mais significativa, (¢ =-5.43, p = .000), um maior contributo para a explicagao da variancia do
stresse percebido. Os resultados obtidos permitem ainda concluir, que a variavel “habilitacdes
literarias”, (¢t = -2.93, p = .004), assim como a variavel “grupo profissional”, (¢t = 2.66, p =
.009), também tém um impacto significativo na explicagdo do stresse percebido. Por fim,
observa-se que as variaveis “cultura organizacional”, (¢ =-2.04, p =.043), e “sex0”, (¢ = -2.09,
p = .021), sdo aquelas que apresentam uma contribui¢do mais reduzida para a predicdo do
stresse percebido patenteada pelos individuos questionados. Contudo, pode-se concluir que as
variaveis “idade” e “antiguidade” sdo as unicas que ndo apresentam valores significativos na

explicacao do stresse percebido.
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CONCLUSOES E IMPLICACOES

Nesta parte do trabalho, pretende-se apresentar de forma sucinta as principais conclusoes
deste estudo. A presente investigagdo procura ser um contributo para o desenvolvimento do
estudo da cultura organizacional, do suporte social e stresse percebido, ao nivel das atitudes e
comportamentos dos individuos em contexto organizacional. Sendo o estudo da cultura
organizacional um fendmeno relativamente recente, e que, apesar dos primeiros estudos sobre
o tema tenham registo na década dos anos 50, foi a partir dos anos 80, do século XX, que a
questao cultural organizacional comegou a merecer maior atengao por parte das organizacoes.

Assim, a tipologia desenvolvida por Quinn e colaboradores (1983), também designada de
modelo dos valores contrastantes, defende que as caracteristicas culturais podem ser comuns a
todas as organizagdes, ainda que a énfase e intensidade dessas mesmas caracteristicas, varie
de organizagdo para organizagdo. Desta forma, e de acordo com a revisdo da literatura
consultada, verificou-se que a cultura organizacional pode ter um impacto e interferir no bem-
estar e saude dos individuos; podendo ser um importante condicionador do stresse e
comprometer a satisfacdo no relacionamento interpessoal. Com este estudo, pretende-se
perceber em que medida as orientacdes culturais mais enfatizadas pela organizagdao pode
servir de prognoéstico para prever possiveis comportamentos e estabelecer uma adequacao e
ajustamento de programas de intervenc¢ao organizacional.

De forma idéntica, o estudo do stresse surgiu de forma progressiva para procurar
compreender os comportamentos de pressdo adoptados pelos individuos perante situagdes de
adversidade. Apesar dos primeiros estudos reportarem ao século XVII, s no inicio do século
XX ¢ que as investigagdes sobre o seu efeito na saude dos individuos se desenvolveram
substancialmente. A compreensdo da resposta de stresse teve o seu maior desenvolvimento a

partir dos trabalhos de Lazarus, que defendeu os mecanismos de avaliagdo psicologica como
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factores criticos durante o processo de percep¢ao de stresse dos individuos. Desta forma, e de
acordo com os motivos apresentados anteriormente, verificou-se também que o suporte social
pode ter um grande impacto na protec¢do e promocao da satide. Os primeiros estudos sobre o
suporte social surgiram a partir da década de 70 do século XX, apresentando evidéncias do
papel protector de suporte social sobre a saude, nomeadamente na influéncia sobre o
ajustamento psicologico dos individuos em situagcdo de stresse, funcionando principalmente
como uma espécie de amortecedor de situagdes estressoras relacionados com o trabalho.

Neste sentido, esta investigacdo teve como finalidade geral investigar a influéncia da
cultura organizacional e da satisfagdo com o suporte social no stresse percebido. Os
objectivos mais especificos e, sequencialmente tratados nesta dissertacdo podem ser
sintetizados da seguinte forma: a) conhecer a percepgao da tipologia de cultura organizacional
da Camara de Palmela; b) analisar a relacdo entre as variaveis sociodemograficas relativas a
cultura organizacional, stresse percebido e satisfacdo com o apoio social; c¢) verificar a
associacdo entre a cultura organizacional e o stresse percebido; d) analisar a relacdo entre a
cultura organizacional e satisfagdio com o suporte social e; e) analisar a relacdo entre a
satisfacdo com o suporte social e o stresse percebido. Assim, a titulo de resultado, julga-se ser
possivel: definir a tipologia da cultura organizacional; identificar relacdes entre a variavel
dependente e as varidveis independentes pré-estabelecidas no presente estudo.

Esta investigacdo incidiu numa amostra 152 trabalhadores da Camara Municipal de
Palmela, de um universo de 1040 sujeitos. Relativamente a caracterizagdo sociodemografica
do estudo, constatou-se que a amostra ¢ constituida maioritariamente por individuos do sexo
feminino (62,5%); com mais de 45 anos (38,2%); com formacao ao nivel secundario (37,5%);
pertencentes a carreira de assistente operacional (36,8%) e, com menos de 10 anos de

antiguidade (45,4%).
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Neste estudo pode-se dizer que a consisténcia interna global dos instrumentos de
avaliacdo psicologica, apresentam bons valores de validade interna, reunindo assim, as
condigdes necessarias para medir as variaveis pretendidas. Embora os resultados nao possam
ser generalizados e extrapolados para a populagdo estudada, pensa-se que provavelmente
alguns destes resultados poderdo ter ligacdo evidente com algumas caracteristicas desta
populagdo no geral, salvo as devidas ressalvas pelo facto da amostra ter sido constituida por
conveniéncia.

No que respeita a cultura organizacional, percepcionada pelos trabalhadores da Camara
Municipal de Palmela, segundo o modelo dos valores contrastantes de Quinn e colaboradores
(1983), observa-se que apesar de se constatar valores médios relativamente proximos entre as
diversas orientacdes apresentadas, evidencia-se uma superior percepcao da dimensao
“regras”, seguida da dimensdo “inovagdo”. Estes resultados, parecem remeter para a
existéncia de culturas com factores de eficacia organizacional em torno de eixos opostos,
sugerindo dilemas na percepcao por parte dos inquiridos. De facto, como vimos
anteriormente, a cultura de regras fomenta a estabilidade interna e a valorizagdo de regras,
onde a lideranca tende a ser conservadora, relegando para segundo plano a vertente
participativa dos individuos da instituicao. Estes resultados corroboram as investigagoes
consultadas na revisdo da literatura, que referem que a cultura de regras encontrada neste
estudo, justifica-se em paises como Portugal, uma vez que ainda parece existir numerosas leis,
que controlam as obrigacdes e os direitos de funcionarios. Nao obstante, também pode ser
justificada tendo em conta o passado historico de Portugal, que ainda assenta num forte
formalismo e rigidismo, contribuindo ainda para a burocratizacdo nas organizagdes. Todavia,
este modelo burocratico tem sido caracterizado como ineficaz enquanto concepgao
paradigmatica de organiza¢do e modelo de gestdo por permitir uma margem de liberdade

limitada, e por poder suscitar sentimentos de opressdo nas organizagoes.
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Contudo, a cultura de inovagcdo como segunda orientacdo mais percepcionada, contraria
um pouco a percepcao cultural maioritariamente apresentada nesta investigacao, sugerindo a
existéncia de uma cultura de adaptacao as mudancas, com capacidade de correr riscos € com
uma visdo estratégica para o crescimento e desenvolvimento da organiza¢do. De facto, a
presenca da cultura de inovagdo nesta autarquia, pode ser justificada, por um lado, pelas
vicissitudes das constantes imposigdes e alteracdes das leis aplicadas a Administracao Local
e, por outro lado, pelos diversos projectos desenvolvidos por esta autarquia, que com base nas
boas praticas de modernizagdo administrativa autdrquica, visam melhorar o servigo prestado
aos cidaddos e, em que a inovacdo e desenvolvimento organizacional parecem assumir, uma
nova centralidade e impeto na garantia da moderniza¢ao administrativa.

Relativamente as hipoteses que se formularam para este estudo, os testes estatisticos
realizados, permitem apresentar as seguintes conclusoes, que a seguir se discriminam.

No que respeita a percep¢ao das orientagoes culturais em fung¢dao das variaveis
sociodemogrdficas, a hipdtese 1 foi parcialmente confirmada, sugerindo que nem todas as
variaveis independentes percepcionam de forma diferente as diversas orientacdes culturais.

Sendo assim, pode-se concluir que, com excepg¢ao das varidveis idade e antiguidade, todas
as outras varidveis sociodemograficas parecem influenciar de forma significativa a percepcao
dos trabalhadores sobre as dimensdes culturais. De facto, a generalidade dos sujeitos
inquiridos parece partilhar valores comuns, relativamente as determinadas orientagdes
culturais investigadas, e inspiradas no modelo dos valores contrastantes de Quinn e
colaboradores (1983).

De salientar que, da andlise efectuada entre as orientacoes culturais e as varidveis
sociodemograficas, observou-se diferencas estatisticas significativas na percepg¢ao do género,
em relagdo a cultura por objectivos. Em termos gerais, parece existir uma tendéncia para as

mulheres percepcionam valores médios mais elevados nas diversas orientagdes culturais. Em
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relacdo a idade e a antiguidade, ndo se apuraram diferencas significativas, verificando-se
apenas que os individuos com menos de 24 anos e com mais de 30 anos de antiguidade
apresentam no geral valores médios mais elevados. Para a variavel habilitagoes literarias,
constatou-se diferencas estatisticas significativas entre os individuos, salientando-se que os
sujeitos com formagdo superior apresentam valores médios mais elevados nas orientagdes
inovagao e regras, em relacdo aos individuos com o ensino basico; estes ultimos por sua vez
percepcionam a cultura de objectivos de forma mais elevada do que os sujeitos com formagao
ao nivel secundario.

Contudo, verificou-se, também diferencas estatisticamente significativas, na forma como
os elementos pertencentes aos diversos grupos profissionais percepcionam os valores
caracterizadores da organizacdo. Pode-se concluir que, os trabalhadores pertencentes ao grupo
técnico superior percepcionam a cultura de regras de forma mais elevada; o grupo de
assistente técnico, a orientacdo de inovacao e o grupo de assistente operacional, evidencia
valores médios mais elevados na orientacao de apoio.

Fazendo uma sintese da revisao bibliografica efectuada, pode-se concluir que algumas
investigacdes realizadas, apresentam resultados contraditorios ao presente estudo, pois
afirmam que uma posicao mais elevada dos trabalhadores na hierarquia organizacional, t€ém
tendéncia a perceber mais favoravelmente a cultura da sua organizagdo do que os
trabalhadores operacionais. Os dados desta investigagdo ndo confirmam tais hipoteses, indo
mesmo no sentido oposto; sugerindo que o grupo assistente operacional ¢ aquele que
apresenta uma percepcdo mais favoravel da organiza¢do, comparativamente com 0s
individuos que ocupam posi¢des mais superiores.

Em relacdo ao estudo do stresse percebido, observou-se que de um modo geral, os
individuos apresentam médias ligeiramente mais elevadas nas varidveis ‘“nervosismo”,

“acontecimentos inesperados” e”irritado por causa de coisas que estavam fora do seu

119



controlo” e; médias mais reduzidas na “capacidade de se sentirem confiantes em lidar com os
seus problemas pessoais” € em “controlar as irritagdes na sua vida”.

Sendo a finalidade da segunda hipdtese formulada para este estudo, procurar investigar se
existe diferencas na percepcdo do stresse percebido em fungdo das variaveis
sociodemograficas, pode-se sintetizar que, pelos resultados encontrados, as variaveis sexo,
habilitagdes literarias e grupo profissional influenciam a percep¢ao do stresse percebido; e a
idade assim como a antiguidade, mostram evidéncias de ndo percepcionar de forma diferente;
obtendo a hipdtese 2, por isso, confirmagdo parcial.

Contudo, e de forma mais pormenorizada, os resultados sugerem diferencas estatisticas
significativas em relacdo ao sexo, concluindo que as mulheres percepcionam o stresse de
forma mais elevada face ao género oposto. Estes dados sdo similares aos estudos originais de
validacdo e a alguns que foram referenciados na literatura da presente investigacdo, que
evidenciam niveis superiores de stresse nos individuos do sexo feminino. De acordo com
algumas teorias indicadas anteriormente, estes resultados podem dever-se ao facto das
mulheres encaram as mudancas e os valores organizacionais de forma diferente e menos
favoravel do que os homens, tendo a tendéncia para adoptar atitudes negativas face as
mesmas. No entanto, ndo se observaram diferencas significativas nas variaveis idade e
antiguidade, observando-se apenas uma tendéncia para os sujeitos com mais de 45 anos e
com mais de 30 anos de antiguidade, demonstram niveis de stress percebido mais elevados.

Nao obstante, observaram-se diferencas significativas em relagdo as habilitagoes
literarias e ao grupo profissional, concluindo que, os sujeitos com habilitagdes inferiores e
pertencentes a grupos mais baixos, demonstram niveis de stresse mais elevados, do que os que
possuem formacdo superior € detétm uma posicdo profissional mais alta dentro da
organizagao.

As conclusdes apresentadas nesta investigagdo, confirmam algumas teorias ja

120



apresentadas neste estudo, explicando que os individuos com maiores exigéncias laborais e
sobre as quais possuem um poder reduzido no controlo das tarefas e na tomada de decisdo,
sdo0 os que sofrem mais consequéncias negativas de stresse, enquanto que os profissionais
com um elevado poder e controlo de decisdo tém tendéncia para terem uma redugdo dos
efeitos negativos do stresse, porque conseguem através desse poder mais facilmente eliminar
ou atenuar os factores stressores.

Todavia, em relagdo a percepcao da satisfacdo com o suporte social, por parte dos
trabalhadores inquiridos, apesar de se constatar valores médios relativamente similares entre
as diversas dimensdes apresentadas, observa-se valores mais elevados na “satisfagdo com os
amigos”, e valores médios mais baixos na satisfacdo com as “actividades sociais”. No que
respeita aos resultados encontrados sobre a percepcao da satisfagdo com o suporte social em
funcgdo das varidveis sociodemogradficas, a hipotese 3 foi apenas parcialmente confirmada.

Concluiu-se que as variaveis independentes consideradas para este estudo, apresentam
racios F da andlise de variancia estatisticamente significativos, sugerindo que, excepto nas
variaveis sexo e antiguidade; as variaveis idade, habilitagdes literarias e grupo profissional,
parecem influenciar de forma diferente e significativa a percep¢do com a satisfacdo com o
suporte social. No entanto, os dados apurados evidenciam uma tendéncia para os individuos
do sexo masculino apresentarem uma percep¢do da satisfagdo com o suporte social mais
elevada do que os individuos do sexo feminino, assim como os individuos entre 10 e 20 anos
de antiguidade apresentarem valores médios globais mais elevados. Salienta-se também que,
enquanto os sujeitos com mais de 30 anos apresentam uma tendéncia para uma menor
satisfacdo ao nivel do suporte intimo, os sujeitos com menos de 10 anos indicam valores
médios mais baixos na satisfagdo com a familia. As conclusdes encontradas na presente
investigagdo, parecem indicar os homens como mais satisfeitos face as mulheres em relagdo a

“satisfacdo com os amigos”; “intimidade e “actividades sociais”. De facto, estes resultados
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vém ao encontro da literatura consultada, sugerindo que na generalidade a satisfacdo das
mulheres ¢ ligeiramente inferior & dos homens, em especial na satisfagdo com os amigos,
actividades sociais e na intimidade. Todavia, os resultados remetem também para diferengas
de influéncia significativas entre a variavel idade e a satisfagdo com o suporte social,
inferindo que os individuos com menos 24 anos sao os que na generalidade apresentam uma
menor satisfacdo com o suporte social. Contudo, verificou-se que no global, os individuos
entre os 25 € os 34 anos sdao os que apresentam valores médios ligeiramente mais elevados,
nao sendo contudo, muito significativos comparativamente aos individuos com mais idade.

As conclusdes apresentadas no presente estudo, ndo coincidem na generalidade com as
encontradas na revisao da literatura consultada, que menciona uma correlagao inversa entre a
idade e a satisfagdo com o suporte social, inferindo que a medida que aumenta a idade,
diminui a satisfagdo com o suporte proveniente dos amigos. Para as variaveis respeitantes as
habilitagoes literarias € ao grupo profissional os resultados encontrados, sugerem diferengas
estatisticas significativas entre os individuos com uma posicdo superior € os elementos
pertencentes a grupos profissionais mais baixos, ao nivel da satisfacdo com a “intimidade”.

Estes dados sugerem que os sujeitos que ocupam posicdes superiores estao em média mais
satisfeitos com o suporte intimo do que os do grupo operario.

Contudo, de acordo com a revisdao da literatura, as investigacdes desenvolvidas neste
campo ndo sdo unanimes, pois alguns autores consultados embora defendam que ndo existe
relacdo entre o nivel literario e a satisfagdo com o suporte social, outros justificam que
individuos com niveis mais elevados de habilitagdes literarias podem ter uma maior satisfacao
com o suporte social percebido, porque consideram que o grau de literacia como um processo
facilitador de integragdo profissional e social. Sendo assim, o motivo plausivel, que
eventualmente justifique esta diferenca perceptiva, poderd dever-se a facilidade que

individuos que ocupam posi¢des mais elevadas podem ter nas relagdes interpessoais.
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No que respeita a relacdo entre a cultura com orientagdo para o apoio, inovagao,
objectivos e regras e as dimensdes da satisfacdo com o suporte social, a hipotese 4 foi
parcialmente confirmada. Deste modo, pode preconizar-se que relativamente a hipotese
formulada no inicio deste estudo, no sentido de verificar se as orientagdes culturais
influenciavam a satisfacdo com o suporte social, a mesma se confirmou, a excepcao das
relagdes previstas entre a cultura de apoio com as dimensdes da satisfacdo com o suporte
social. De facto, os resultados apresentados sugerem correlagdes directas e significativas entre
a cultura de inovacao com a ‘“‘satisfagdo com os amigos” e com a “escala total da satisfagao
com o suporte social”. A cultura de objectivos correlaciona-se de forma inversa e significativa
com a “satisfacdo com os amigos” e, a cultura de regras tem uma correlacdo também inversa,
e significativa com a dimensdo “intimidade”. Portanto, pode-se concluir que a medida que a
cultura de inovagdo aumenta, cresce a satisfacdo com os amigos e a satisfacdo com o suporte
social. Em contrapartida, pode-se inferir que o aumento da cultura de objectivos, diminui a
satisfacdo com o suporte proveniente dos amigos; e por fim, a elevacao da cultura de regras
reduz a satisfacdo com o suporte social percebido, nomeadamente vindo da intimidade.

No que se refere a associacdo entre a cultura organizacional e o stresse percebido, 0s
resultados obtidos permitem concluir que a percep¢ao do stresse percebido ¢ apenas
influenciado pela cultura de apoio, concluindo que a hipodtese 5 foi confirmada parcialmente.

Portanto, observa-se que o stresse percebido apresenta uma correlagdo inversa
significativa com a cultura de apoio, sugerindo que o aumento da cultura de apoio promove a
diminuic¢ao do stresse percebido nos individuos em estudo. As conclusdes apresentadas nesta
investigacdo, vém ao encontro de algumas teorias ja apresentadas neste estudo, confirmando
que de facto, climas de apoio sdo geralmente considerados protectores do stresse. No que
respeita a relacdo entre a satisfagdo com o suporte social e o stresse percebido, observou-se

diferengas inversas significativas com o stresse percebido em todas as dimensdes da escala de
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satisfacdo com o suporte social, confirmando a Zipotese 6. Estes resultados embora ndo muito
significativos, sugerem que o aumento da satisfacdo com o suporte social pode promover
efectivamente uma diminuicao do stresse percebido nos participantes. Verificou-se que o
stresse percebido apresenta uma relagdo negativa e significativa com a satisfagdo com o
suporte social, salientando-se diferengas inversas, moderadas e significativas com a
“satisfacdo total da satisfacdo com o suporte social”, e correlagdes inversas fracas mas
significativas, com a “satisfacdo com a familia”, com a “intimidade”, com a “satisfacdo com
os amigos e, ainda de forma mais reduzida com as “actividades sociais”.

Tendo em conta tudo o que foi desenvolvido ao longo deste estudo, bem como os
resultados obtidos, pode-se referir que de um modo geral, os objectivos propostos para o
mesmo foram alcancados. A revisdo da literatura ndo s6 veio corroborar alguns factos aqui
apresentados, como proporcionar informacao sobre um conjunto diversos de variaveis que
interferem e afectam a satde e o bem-estar dos individuos.

Concluindo, os dados retirados da presente investigagao consolidam algumas indicagdes
prévias de que a cultura organizacional e a satisfagdo com o suporte social podem estar
associados a um nivel de bem-estar e maior facilidade de ajustamento do stresse percebido.

Observa-se que a cultura organizacional pode exercer mais influéncia sobre a satisfagao
com o suporte social do que sobre o stresse percebido; e que este ultimo por sua vez, pode ser
significativamente mais influenciado pela satisfagdo com o suporte social.

De um modo geral, os resultados sdo consistentes no que concerne ao efeito protector no
suporte social, verificando-se que o grau de satisfacdo com o relacionamento interpessoal
(familia, amizades, intimidade e actividades sociais) parece desempenhar um papel
determinante em termos de percep¢do psicoldgica ao stresse. Na literatura estdo patentes
varias consideracdes gerais sobre efeito protector do suporte social no estado da saude e nos

efeitos nocivos do stresse, existindo indubitavelmente um estrito relacionamento entre o nivel
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de satisfacdo com as relagdes interpessoais e a facilidade de ajustamento e os agentes
stressores. Os resultados encontrados confirmam que a percep¢ao dos individuos que
pertencem a uma rede social forte, ttm mais auxilio nos acontecimentos dramaticos, e as
situagoes de stresse sao sentidas de forma menos intensa. De facto as conclusdes apresentadas
neste estudo, sugerem que os individuos do sexo masculino evidenciam uma maior percepgao
de satisfagdo com o suporte social e simultaneamente apresentam niveis de stresse menos
elevados face as mulheres.

Impreterivelmente, e segundo os resultados observados, verifica-se que as variaveis idade
e antiguidade parecem nao exercer qualquer influéncia sobre a explicagao da percepgao das
orientagdes culturais e do stresse percebido; assim como as varidveis sexo e antiguidade,
sobre a percep¢ao da satisfacdo com o suporte social. No entanto, apurou-se que as restantes
variaveis sociodemograficas, parecem ser significativamente explicativas das varidveis em
estudo.

Este estudo foi, no entanto, conduzido com a consciéncia de algumas limitagoes,
nomeadamente em relagdo ao tamanho da amostra (n = 152), que ndo ¢ o mais desejavel,
sugerindo que, em estudos conduzidos futuramente, com outras amostras de tamanho
superior, se possam detectar flutuagdes, nas correlacdes entre as varidveis € na composi¢ao
dos factores e dos resultados apurados.

Neste sentido, deixa-se também em aberto, para futuras pesquisas, a possibilidade de se
estudar também outras varidveis sociodemograficas, como o nimero de filhos, e/ou o estado
civil, tendo em conta que os individuos casados podem estar mais satisfeitos com o suporte
social, em especial, o intimo, e perceber qual sua a relagdo com o stresse. Também seria
interessante investigar a personalidade dos sujeitos como factor importante nos efeitos do
stresse; e os estilos de lideranca na influéncia da cultura e eficacia organizacional. Apesar dos

resultados obtidos no presente estudo indicarem que o bem-estar na vida pessoal do individuo
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trabalhador pode ser influenciado, tanto por apoios percebidos na sua rede de apoio social
como pelas culturas manifestas na organizagdo, fica-se por saber porque ¢ que a cultura de
apoio ¢ a Unica orientacdo a ndo influenciar de forma significativa a satisfacdo com o suporte
social. Nesta perspectiva, € para investigagdes futuras indica-se a necessidade de se testar
outros modelos tedricos que incluam variaveis com capacidade de aumentar a explicacao da
cultura de apoio na satisfagdo com o suporte social.

No sentido de, por um lado, melhorar o bem-estar e aumentar a qualidade de vida dos
individuos nas organizagdes, € por outro, alcancar uma cultura organizacional mais aberta e
participativa, as medidas a serem tomadas, remetem para a adopcdo de principios basicos
relacionados com o contexto psicossocial dos trabalhadores. Neste plano, segundo Brunet
(1987) citado por Lobo (2003) ha necessidade de atribuir maior importancia as actividades
das pessoas e valorizar a relagdo interactiva entre os individuos e as estruturas
organizacionais. E também imprescindivel, promover a capacidade de inovagdo, a
participacdo dos trabalhadores na tomada de decisdo através da realizagdo de reunides
periodicas e, sobretudo, estimular o desenvolvimento individual dos seus trabalhadores.

Em suma, com a finalidade de diminuir os indices de stresse, melhorar o suporte social e,
promover uma cultura que enfatize o desenvolvimento das relagdes humanas, sugere-se a
implementagdo de iniciativas de promocgdo e proteccdo da saude e bem-estar dos individuos
na organizagdo. Portanto, em termos praticos seria benéfico, a criacdo de programas de
prevengdo e controlo de riscos psicossociais, que incluam estratégias organizacionais
(melhoria das condi¢des ergonomicas laborais, agilizacdo da comunicagdo interna, criagao de
redes de suporte entre colegas) e estratégias individuais (ac¢des de formacao/informagdo de
promogdo da saude, consultas de acompanhamento psicolégico para prevencdo do stresse),
com vista a gestao dos efeitos negativos do stresse na satide e melhorar o clima psicossocial

da organizagao.
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ANEXOS



ANEXOS 1 - QUESTIONARIOS

Sou psicologa, mestranda em Psicologia na Especializacdo em Psicologia da Saude, na
Universidade do Algarve, que estad a desenvolver um estudo de investigacio cientifica cujo
objectivo ¢ estudar o modo como a cultura organizacional e a satisfagdo com o suporte social

influenciam o stresse percebido.

Ao responder a este questionario esta a ajudar a compreender como estas caracteristicas

interagem.

Gostaria de solicitar a sua colaboragdo, uma vez que os resultados desta pesquisa serdo

importantes e podera contribuir para o conhecimento e inovagao da organizagao.

As informacdes recolhidas sdo absolutamente confidenciais e, apoés o tratamento dos

dados para andlise estatistica, os mesmos serdo destruidos.

Nao ha respostas certas ou erradas, uma vez que a correcta é aquela que exprime

com veracidade a sua propria experiéncia.

Da minha parte
Muito obrigado pela sua colaboracio
Delfina da Concei¢cdo Camacho Barrocas Sebastido

(Investigadora)

il



Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Convidamos a participar como voluntario e de forma livre e esclarecida no estudo de
investigacao cientifica: “A Influéncia da Cultura/Clima Organizacional e da Satisfagdao com o
Suporte Social no Stresse Percebido”, sob a responsabilidade da investigadora Delfina da
Concei¢do Camacho Barrocas Sebastido, mestranda da Universidade do Algarve (UALG) em
parceira com a Universidade Autonoma de Lisboa (UAL), que objectiva investigar os efeitos
da cultura organizacional e da satisfagdo com o suporte social no stresse percebido dos

individuos.
E livre para interromper a qualquer momento a participacdo. Os dados pessoais sdo
confidenciais e serdo mantidos em sigilo e podera solicitar esclarecimentos sempre que achar

conveniente.

Caso concorde em participar, preencha os seus dados pessoais:

Nome:
Assinatura:
Data: /]

Responsavel pela Investigacao:

Delfina da Concei¢cdo Camacho Barrocas Sebastido
Aluna do Mestrado em Psicologia da Satide
Universidade do Algarve (UALG)
Universidade Autonoma de Lisboa (UAL)
Data: /]

il




Instrucoes
Este questiondrio é confidencial, assim como os seus resultados. Apos o tratamento dos dados para
andglise estatistica, os mesmos serdo destruidos. Responda a este questiondrio de forma honesta e

espontinea.

Questionario de Caracterizacio Sociodemografica

Assinale com uma cruz o nimero correspondente a sua escolha.

1 - Sexo
Feminino ]
Masculino ]
2 - Idade

Menos de 24 anos [_]
25 aos 34 anos []
35 aos 44 anos []
Mais de 45 anos  [_]

3 - Habilitacoes literarias
Ensino Basico

Ensino Secundario

HEEEN

Ensino Superior

4 - Grupo Profissional:
Carreira de Técnico Superior

Carreira de Assistente Técnico

HEEEN

Carreira de Assistente Operacional

5 — Antiguidade
Menos de 10 anos [ ]
Entre 10 e 20 anos [_]
Entre 20 e 30 anos [_]
Mais de 30 anos  [_]

v



Questionario FOCUS
Pense na Instituicio como um todo
(Adaptado por Neves, 2000)
1 FASE
A seguir encontra uma série de questdes sobre a organizac¢do onde trabalha que devem ser respondidas
apenas com uma palavra. A escolha da palavra depende da opinido que tem acerca da organizagdo
como um todo e ndo somente da direc¢do/departamento onde trabalha. Assinale com uma cruz (X)

no espac¢o que se encontra sob a palavra escolhida.

Ninguém | Poucas | Algumas | Muitas | Quase todas | Todas

Quantas pessoas...

1. Procuram novas formas de fazer o seu trabalho |:| |:| |:| |:| |:| |:|

Nunca |Raramente | Por vezes | C/ Frequéncia Quase sempre | Sempre

Com que frequéncia...

2. Recebem instrugoes precisas

relacionadas com o trabalho?

3. O seu desempenho individual ¢

avaliado?

4. Esta organizagdo procura novos

mercados para 0s seus servigos?

5. Se estimulam as criticas construtivas?

6. Se investe em novos produtos /servigos?

7. A avaliagdo ¢ feita em fun¢do do grau

em que os objectivos sdo atingidos?

8. As exigéncias externas pressionam a

investigacdo e o desenvolvimento?

9. A Administragdo estabelece os

objectivos a alcangar?

10. Tem uma ideia clara dos critérios em

que o seu desempenho sera avaliado?

N I I I 6 O
N I I I 6 O
N I I I 6 O
N I I I 6 O
N I I I 6 O
N I I I 6 O

11. Existe critérios objectivos para medir o

desempenho de cada um?




12. A organizacdo utiliza bem a tecnologia |:| |:| |:| |:| |:| I:‘

para melhorar os seus servigos?

13 A organizagdo procura oportunidades no |:| |:| |:| |:| |:| I:‘

meio exterior?

14. A organizagdo procura novos mercados |:| |:| |:| |:| I:‘ I:‘

para novos produtos/servigos?

2* FASE

LEIA AS INSTRUCOES ANTES DE CONTINUAR

A seguir encontra pequenas descricdes que podem ser proprias (caracteristicas) da sua Instituigdo. Em
relacdo a cada uma devera indicar o grau em que a mesma se aplica a sua organizacdo, assinalando
com uma cruz (X) no espago que se encontra sob a palavra escolhida. Por favor tome em consideracao
a opinido que tem da organizagdo como um todo.

A sua avaliagdo ndo deve limitar-se a direcgdo/departamento onde trabalha no dia a dia, mas basear-se
na globalidade.

A sua resposta indica o grau em que tal descricdo ¢ APROPRIADA para descrever a organizagao.

De modo nenhum | Raramente | Um pouco | Bastante | Muito | Muitissimo

15. Assumir riscos.

16. Compreensao mutua

17. Unidade de comando

18. Obediéncia as normas

19. Comunicagdo/contactos informais

20. Regras formalmente impostas

21. Cumprimento das regras

22. Procedimentos estabelecidos

23. Aceitacao do erro

24. Flexibilidade

25. Formalizagdo

26. Apoio a colegas

00O oo o oo ooy oo
00O oo o oo ooy oo
00O oo o oo ooy oo
00O oo o oo ooy oo
00O oo o oo ooy oo
00O oo o oo ooy oo

27. Apoio na resolucdo de problemas de

trabalho
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28. Harmonia Interpessoal

29. Rigidez

30. Ambiente agradavel de trabalho

31. Apoio na resolugdo de problemas ndo

relacionados com o trabalho

32. Procura de novos mercados

33. Clima familiar

34. Respeito pela autoridade

O0ogy Ojog s

O0ogy Ojog s

O0ogy Ojog s

O0ogy Ojog s
O0ogy Ojog s

O0ogy Ojog s
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Escala de Stresse Percebido (PSS-10)
(Adaptado por Moreira, 2002)

Cada uma das questdes que a seguir ¢ apresentada serve para ver qual ¢ a sua maneira de ser habitual.

Nao ha respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta. Assinale com uma cruz o nimero

correspondente a sua escolha.

As perguntas incluidas nesta escala referem-se aos seus sentimentos e pensamentos durante o ultimo

més. Em cada caso, por favor indique com uma cruz com que frequéncia se sentiu ou pensou de uma

certa maneira.

0= Nunca; 1 = Quase Nunca; 2 = As vezes; 3 = Com alguma frequéncia; 4= Muito frequentemente 0|1 (2 (3 |4
1. No tultimo més, com que frequéncia se sentiu perturbado por causa de qualquer coisa |[]|[] |||
que aconteceu inesperadamente?

2. No tltimo més, com que frequéncia se sentiu incapaz de controlar as coisas importantes g
na sua vida?

3. No tltimo més, com que frequéncia se sentiu nervoso e “stressado”? O

4. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu confiante na sua capacidade para lidar com

0s seus problemas pessoais?

5. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que as coisas corriam a seu favor?

[]
[]
[]
[]
[]

6. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que ndo conseguia lidar com todas as

coisas que tinha de fazer?

7. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu capaz de controlar as irritagdes na sua

vida?

8. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que dominava a situagéo?

[
[
[
[
[

9. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu irritado por causa de coisas que estavam

fora do seu controlo?

10. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que as dificuldades se acumulavam de tal

modo que ndo conseguia ultrapassa-las?
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Escala de Satisfacio com o Suporte Social
(J. Pais Ribeiro, 1999)

A seguir vai encontrar varias afirmagdes, seguidas de cinco letras. Marque uma cruz na letra que

melhor qualifica a sua forma de pensar. Por exemplo, na primeira afirmagdo se pensa quase sempre

que por vezes se sente s6 no mundo e sem apoio, devera assinalar a letra A, se considera que nunca

pensa isso devera marcar a letra E.

A = Concordo em absoluto; B = Concordo na maior parte; C= Nem concordo nem discordo; D =

Discordo na maior parte; E= Discordo em absoluto

>
o~
a
=
=

1. Por vezes sinto-me s6 no mundo e sem apoio

2. Nao saio com amigos tantas vezes quantas eu gostaria

3. Os amigos ndo me procuram tantas vezes quantas eu gostaria

4. Quando preciso de desabafar com alguém encontro facilmente amigos com quem o

fazer

5. Mesmo nas situagdes mais embaragosas, se precisar de apoio de emergéncia tenho

varias pessoas a quem posso recorrer

6. As vezes sinto falta de alguém verdadeiramente intimo que me compreenda e com

quem possa desabafar sobre coisas intimas

7. Sinto falta de actividades sociais que me satisfagam

8. Gostaria de participar mais em actividades de organizacdes (ex. clubes desportivos,

etc.)

9. Estou satisfeito com a forma como me relaciono com a minha familia

10. Estou satisfeito com a quantidade de tempo que passo com a minha familia

11. Estou satisfeito com o que fago em conjunto com a minha familia

12. Estou satisfeito com a quantidade de amigos que tenho

13. Estou satisfeito com a quantidade de tempo que passo com 0s meus amigos

14. Estou satisfeito com as actividades e coisas que fago com o meu grupo de amigos

15. Estou satisfeito com o tipo de amigos que tenho

oo ooe ey oy oy oy G e el el

oo ooe ey oy oy oy G e el el

oo ooe ey oy oy oy G e el el

oo ooe ey oy oy oy G e el el

OO oo gy oy oy oiy G et el

Mais uma vez...

Muito obrigado pela colaboragao.
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