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Resumo

As teorias motivacionais sdo multiformes, inter e pluridisciplinares. Nas ciéncias sociais,
nos estudos que se debrucam sobre as sociedades hodiernas, de modo subliminar ou
explicito, direta ou indiretamente, globalmente ou de atuagdo especifica, encontramos
incisa no seu ADN, a matéria da motivacdo. Da teoria de Maslow a teoria das expectativas
de Vroom, tendo como letmotiv a motivacdo intrinseca ou extrinseca, trata-se de uma area
amplamente abordada. No que tange ao microcosmos organizacional, esta tdnica acentua-
se. No entanto, apesar dos estudos sobre Stress também serem alvo de crescente
investigacdo nas empresas, afigura-se, de alguma maneira original, a tarefa de estabelecer
uma simbiose entre esta tematica e a motivacional, aplicada aos contabilistas (ainda menos
estudada).

Com o presente estudo, pretende-se relacionar os niveis de stress dos profissionais de
contabilidade com a motivacdo para a realizacdo das tarefas relacionadas com a profissao.
Na fundamentacdo tedrica, foi feita uma pequena abordagem a evolucdo da profissao dos
contabilistas em Portugal e das responsabilidades crescentes destes profissionais nos
ultimos anos. A revisdo de literatura passou pela analise de vérios trabalhos cientificos
relacionados com o Stress, com o Stress ocupacional, com o burnout e a motivacao,
obtendo assim o enquadramento tedrico necessario para consubstanciar 0s objetivos deste
estudo de caso.

A vertente pesquisa é de carater descritivo, assente numa abordagem positivista,
utilizando-se, para o efeito, um instrumento quantitativo, com o auxilio do Microsoft Excel
e do SPSS. A amostra é constituida por 218 elementos, profissionais relacionados com o
objeto de estudo, os contabilistas. Para a area da motivacdo recorreu-se a Escala de
motivacdo WPI, e para o questionario de Stress ocupacional usou-se a versdo Geral (QSO-

VG), ambas escalas do tipo Likert.

Conclui-se com este estudo que o Stress nos profissionais de contabilidade esta relacionado
com a dimensdo da motivacdo (variavel dependente), influenciando-a diretamente na

realizacdo das suas tarefas.

Palavras Chave: Contabilistas, Stress Ocupacional, Burnout, Motivacéo



Abstract

The multi-vocational theories are multiform, inter and multi-disciplined. In the social
studies, in the studies that deal with today’s society, in a subliminal or explicit, direct or
indirect way, globally or specific performance, we find rooted in its DNA the material for
motivation. From the theory of Maslow to the theory of Vroom’s expectations, having as a
recurrent an intrinsic or extrinsic motivation, it has to do with an ample area that is highly
dealt with. With respect to the microcosmic organizational ~the tonic is accentuated. But,
although studies about stress are also targets of growing investigation in enterprises, is
shown in some original way, the task of establishing a symbioses between this theme and
the multi-vocational applied to accountants (even less studied).

With the present study, the intention is to connect the levels of stress of the accountant
professionals with the motivation for the realization of the tasks related with the
profession. In a well-founded theory, a small approach was made of the evolution of the
accountant profession in Portugal and the increasing responsibilities of this profession in
recent years. The revision of literature passed through the analysis of various scientific
projects related to stress, with the occupational stress, with the burnout and the motivation,
obtaining in this way, a theatrical framing necessary to consubstantiate the objectives in
this case in study.

The research is of a descriptive character, settled on a positive perspective, utilizing, for
this purpose, a quantitative tool with the aid of Microsoft Excel and SPSS. The sample is
made up of 218 elements, professional relationships with the object of study, accountants.
For the area of motivation, the Scale of Motivation WPI was used, and for the
Occupational Stress Questionnaire, general version QSO-VG was used, both being scares
of Likert type.

The conclusion of this study is that Stress in the profession of accountants is related with
the motivation dimension (dependent variant) influencing it directly in the realization of its

tasks.

Keywords: Accountants, Occupational Stress, Burnout, Motivation



Resumé

Les théories de motivation sont multiformes, inter et multidisciplinaires. Dans les sciences
sociales dans les études qui traitent des sociétés d'aujourd’hui, de maniere subliminale ou
explicite, directement ou indirectement, globalement ou d'action spécifique, on trouve
gravé dans leur ADN la question de la motivation. De la théorie de Maslow a la théorie des
attentes de VVroom, ayant pour leitmotiv la motivation intrinséque ou extrinséque, ceci est
une matiere largement couverte. En ce qui concerne le microcosme organisationnel, cette
question est mise particulierement en évidence. Cependant, bien que les études sur le stress
soient également I'objet d'une recherche croissante dans les entreprises on voit apparaitre
d'une maniére originale, la tache d'établir une symbiose entre les deux themes : le stress et
la motivation, appliquée aux comptables (encore moins étudiés).

Ce mémoire, a l'intention d’établir une relation entre les niveaux de stress des
professionnels de la comptabilité et le degré de motivation pour effectuer des taches liées a
la profession. Sur le plan théorique, une petite approche a été faite sur I'évolution de la
profession comptable au Portugal et aux responsabilités croissantes de ces professionnels
ces dernieres années. La recherche littéraire comprend l'analyse de plusieurs études
scientifiques liées au stress, au stress professionnel, au burnout et a la motivation, obtenant
ainsi le cadre théorique nécessaire pour soutenir les objectifs de cette étude de cas.

Le résultat du processus de recherche est de nature descriptive basé sur une approche
positiviste et en utilisant un outil quantitatif a l'aide de Microsoft Excel et SPSS.
L'échantillon comprend 218 éléments : les professionnels liés a I'objet d'étude, les
comptables. Afin de quantifier la motivation I'échelle de motivation de WPI a été appliqué
et la version générale (QSO-VG) a été utilisée pour le questionnaire sur le stress
professionnel, les deux échelles de type Likert.

On conclut avec ce mémoire que le stress des professionnels de la comptabilité est lié au
degré de motivation (variable dépendante), en les influencant directement dans

I'accomplissement de leurs taches.

Mots-clés : Comptables, Stress professionnel, Burnout, Motivation
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INTRODUCAO

As empresas estdo gradualmente inseridas num mercado extremamente competitivo, que
redunda numa diversidade de fatores, dos quais se podem destacar a grande quantidade de
informacdo disponivel, geradas pelas novas tecnologias. Isto implica uma necessidade
crescente de inovagdo e de aprimoramento das técnicas de trabalho e uma adaptacdo
constante de todos 0s recursos humanos que as empresas tém ao seu dispor. Com toda a
informacdo disponivel, o cliente encontra-se cada vez mais bem informado e
consequentemente mais exigente. Desta forma, o ambiente organizacional da empresa, se
néo se encontrar devidamente adaptado, pode afigurar-se mais complexo e com sobrecarga
de atividades, provocando, desta forma, implicacbes na vida pessoal e na salde dos seus
intervenientes. A luta intensa pela competitividade conduz na maioria das situacées, a que
os lideres empresariais s6 tenham em conta os resultados financeiros da empresa,
declinando os efeitos que essa pressdo possa ter na saude dos seus colaboradores,
contribuindo de modo decisivo para perdas de resultados financeiros e de lideranca da
organizagdo. De acordo com Tamayo ( 2008) “a sobrecarga de trabalho ¢ uma das queixas
mais habituais dos trabalhadores”, (...) podendo ‘“acarretar exaustdo e queda de
desempenho”. Ainda segundo o mesmo autor, (...)” esta sobrecarga, além de diminuir o
ritmo e a qualidade de trabalho, torna o stress parte do quotidiano das empresas e, embora
ndo seja facil defini-lo, ha o lado positivo e 0 negativo, ou seja, ele pode ser bom ou ruim,
uma vez que, quando controlado, pode tornar os colaboradores mais ativos, porém, quando
ndo controlado, pode causar diversos distarbios fisicos e emocionais. Para Ayres, citado
por Oliveira ( 2015, p. 51), se os agentes de stress ocorrerem num periodo de curta
duracdo, os efeitos poderdo ser benéficos para o individuo deixando-o mais alegre,
motivado e confiante ao realizar as atividades do dia a dia, porque ha uma libertacdo de
adrenalina no corpo. Em contrapartida, se o agente de stress se estender por um periodo de
tempo mais longo, os efeitos poderdo ser menos abonatdrios, causando exaustdo fisica e
mental. Salienta-se ainda que o stress em estado mais avancado pode acarretar prejuizos
para as empresas, pois o funcionario certamente poderd apresentar uma quebra na
produtividade.

Com o mercado competitivo as empresas necessitam cada vez mais estar atualizadas e

procurar de forma incessante o aperfeicoamento dos seus processos e para iSso € necessario



criar estratégias em relacdo aos seus concorrentes, entre elas estdo a qualidade de um
produto, preco de oferta, promocao e publicidade e a forma de distribuicdo (Batista, Viana,
& Rabelo, 2017).

Entretanto com o passar do tempo, e segundo 0 mesmo autor, as empresas perceberam que
além desses artificios, os colaboradores podem ser seu maior diferencial e para isso é
necessario manté-los motivados sempre na procura dos seus objetivos, tanto pessoais
quanto dos da organizacdo, isso contribuird para o crescimento de ambas as partes, como
boas condi¢cdes de trabalho, beneficios, oportunidades de crescimento profissional e
formacdo profissional por parte das organizacGes, esses fatores podem influenciar
diretamente no bom desempenho das atividades do colaborador. (Batista, Viana, & Rabelo,
2017).

Numa empresa o colaborador deve perceber que ser um bom profissional, com
disponibilidade, pontualidade e desempenhar bem suas atividades ndo é o essencial para
manté-lo no mercado de trabalho, sendo que o mesmo deve procurar sempre estar
atualizado e tentar inovar, de forma a corresponder a todas as exigéncias profissionais que
Ihe vao sendo impostas, ndo correndo o risco de se desmotivar. As diferentes sensagdes
inerentes a planificacdo e estruturacdo dos objetivos resultam fundamentais na prossecucao
das nossas motivacdes e autoestima, favorecendo a procura de um eficiente
autoconhecimento e funcionando a nossa mente de forma criativa, encontrando solugdes
para uma vida melhor (Alves & Estender, 2017, pp. 148-163). Ainda segundo 0 mesmo
autor, temos que ser um exemplo de motivacédo e apresentar um excelente equilibrio entre a
vida pessoal e a vida profissional, temos que entender que o trabalho, especificamente
onde se trabalha, é um importante instrumento de desenvolvimento e evolucdo, portanto
para que tal suceda é necessario possuir uma sede constante de conhecimento, desejos e
garra para nao desistir e ter sempre vontade de vencer e estar motivado a nunca desistir
(Alves & Estender, 2017, pp. 148-163). Hoje a autorrealizacdo no ambiente de trabalho é
uma questdo estratégica para as empresas, neste sentido Maslow deixou um enorme legado
para todos os profissionais de RH e a todos os gerentes executivos. (Bueno, 2002).
Associado a todo este processo, surge o profissional de contabilidade, sujeito as constantes
mudangas na legislacdo, alteracdo de procedimentos a adotar, cumprimento de prazos
apertados por parte da administracdo fiscal, ainda que nem sempre disponibilize as
ferramentas necessarias para que tal possa ser exequivel (portal das financas

inoperacional), aplicando coimas pesadas sobre os contribuintes sempre que 0S mesmos



ndo sejam cumpridos “O profissional de ciéncias da contabilidade deve ser, portanto, o
especialista que conheca a doutrina e a técnica e, principalmente, o pensamento da
contabilidade. Deve ser um analista, um pensador, procurando assumir a responsabilidade
social que lhe é imputada perante a entidade e a sociedade que a cerca, possuindo isen¢do
para praticar a sua profissdo e revelando seu valor por sua existéncia, sua fala e sua acao.”
(Zanna, 2007, p. 87)

O presente estudo tem como objetivo, analisar o grau de stress ocupacional nos
profissionais de contabilidade portugueses e a sua influéncia na motivagdo dos mesmos,
tema justificado pelas constantes exigéncias impostas a estes profissionais quer pelas
constantes mudancas na legislacao, quer pela responsabilidade de zelo do patrimoénio dos
seus clientes.

Este estudo encontra-se estruturado da seguinte forma, a primeira esta introducdo, de
seguida teremos a Fase Conceptual que é composta pela revisdo de literatura de seguida a
parte metodoldgica que se encontra divida em cinco partes, (1) Apresentacdo da
metodologia apresentada, (2) Estatistica descritiva, que permite perceber a forma como se
distribuem as respostas as questdes colocadas no inquérito, (3) Analise de consisténcia
interna das escalas utilizadas, (4) Construgéo de todas as escala e respetivas dimensdes, (5)
Analise de inferéncia estatistica, para realizar o estudo das hipoteses de investigacdo. Sera

finalizada com a conclusdo onde serdo feitas todas as consideracdes finais.



|-Parte Teorica Conceptual



1- A Contabilidade

1.1-Conceitos de Contabilidade e a sua importancia

A palavra contabilidade (latim= computare), significa contar, computar, calcular. Segundo
o Novo dicionério da Lingua Portuguesa, de Aurélio Buarque de Holanda Ferreira,
referenciado por Silva, (2008), a palavra contabilidade, de entre os diversos significados,”
¢ a ciéncia que estuda e interpreta os registos dos fendmenos que afetam o patriménio de
uma entidade (empresa, instituicao publica, pessoa fisica, instituicdo ndo lucrativa, etc.).
Segundo o Ibracon, “a contabilidade é, objetivamente, um sistema de informacdo e
avaliacdo destinado a prover os seus usuarios com demonstracdes e analises de natureza
economica, financeira, fisica e de produtividade, com relacdo a entidade objeto de
contabilizac¢do” (Ribeiro, 1999, p. 33).

Para o0 autor anterior “a contabilidade ¢ uma ciéncia que permite, através das suas técnicas,
manter um controle permanente do Patrimdnio da empresa.” Assim ¢ a” ciéncia que estuda
controla e interpreta os factos ocorridos no patrimoénio das entidades, mediante o registo, a
demonstracdo expositiva e a revelacdo desses factos, com o fim de oferecer informac6es
sobre a composi¢cdo do patrimonio, suas variacdes e o resultado econdmico decorrente da
gestdo da riqueza patrimonial.” A contabilidade é uma arte. E a arte de registar todas as
transagBes de uma empresa que possam ser expressas em termos monetarios. E € também a
arte de informar os reflexos dessas transacdes na situacdo econdémico-financeira dessa
organizacdo” (Ribeiro, 1999, p. 34).

A contabilidade tem como principal finalidade o fornecimento de informagéo fidedigna,
que auxiliem os diretores executivos (CEO) das empresas na tomada de decisdes
assertivas. Assim ludicibus (1994, p. 26), define o objetivo da contabilidade como sendo o
de “(...) fornecer informagdo econémica relevante para que cada usuario possa tomar suas
decisdes e realizar seus julgamentos com seguranga”. A partir da informagdo contabilistica
que atualmente em Portugal se encontra compilada num Gnico documento IES', o
empresario possui 0s parametros necessarios para poder definir as linhas de orientacdo da
empresa e as tomadas de deciséo. Segundo Yuh, Fernando, & Lucilene (2003, p. 4), “para
poder trabalhar de maneira efetiva, as pessoas numa organizacdo precisam constantemente

de informagdo, a respeito do montante de recursos envolvidos e utilizados” uma empresa

1 . ~ . . .pe . . .
A informacdo empresarial simplificada, consiste numa forma de entrega por via eletrénica de todas as
obrigacGes declarativas de natureza contabilistica, fiscal, estatistica e registo anual de prestagdo de contas.



s0 consegue funcionar e cumprir 0s seus objetivos de mercado, quando apoiada num
sistema de informacdo que lhe forneca dados de forma dinamica. Assim neste aspeto e
segundo ludicibu (1994, p. 26), “a contabilidade assume seu papel principal, ou seja, o de
apoiar o gestor nas suas decisdes e dar maior seguranca aos seus julgamentos”. Para Yuh,
Fernando, & Lucilene (2003, p. 6), “a natureza das informacdes da contabilidade geréncial
€ mais subjetiva, interpretativa e relevante”, do que propriamente a contabilidade
financeira, pois é mais importante quanto a situacao real da empresa.

Para ludicibus (1986, p. 17), um contador geréncial, (controlador da geréncia), “(...), deve
ser um elemento com formacdo bastante ampla, inclusive com conhecimento, sendo das
técnicas, pelo menos dos objetivos ou resultados que podem ser alcangados com métodos
quantitativos.”, ou seja essa pessoa sera a responsavel por transformar nimeros em
informacdo para a tomada de decisdes, num mercado recheado de pequenas e médias
empresas como tecido empresarial portugués, ndo existem ddvidas que essa funcdo passa
pelo contabilista certificado. Cabe desta forma ao contabilista fornecer informactes
fidedignas para que as decisfes tomadas pelos CEO das empresas sejam feitas com a

maxima seguranca.

1.2-0 Sistema Contabilistico Portugués: breve evolucédo histérica

A profissdo de contabilista conheceu uma grande evolucdo a partir da década de 1990,
apresenta-se um breve resumo da histdria da profissdo ao longo dos anos. O primeiro
estabelecimento de ensino de contabilidade criado em Portugal foi no ano de 1759, por
Marqués de Pombal, que cria a aula do comércio, isto segundo um estudo desenvolvido e
financiado por membros da OCC. (OCC, 2016)

Ainda segundo a mesma fonte em 1958, surge pela primeira vez a profissdo de Técnico
oficial de contas no ordenamento juridico portugués, através de uma exigéncia consagrada
no codigo da contribuicdo industrial, em consequéncia de uma reforma fiscal levada a
cabo, entre 1958 e 1963. Aquele documento limitava-se a criar a figura de técnico oficial
de contas, sem, no entanto, criar normas juridicas que regulamentassem o exercicio da
profissdo, nem definir as fungdes destes mesmos profissionais, exigindo somente que as
declaracGes de rendimentos fossem assinadas pelos referidos técnicos oficiais de contas

inscritos na ja extinta direcdo geral das contribui¢des e impostos. Em 1963, entra em vigor



0 cbdigo da contribuicdo industrial obrigando os técnicos oficiais de contas a prestar
servigo meritorio no ambito da contabilidade e da fiscalidade.

O orcamento de estado de 1995, (lei n°39-B/94, de 27 de dezembro), o governo pede e
obtém autorizacdo legislativa para regulamentar o exercicio da profissdo e na sequéncia
dessa autorizacéo legislativa surge o Decreto lei n® 265/95, de 17 de outubro, através do
qual é aprovado o Estatuto dos Técnicos Oficiais de contas e pela primeira vez se cria um
quadro juridico onde se enquadra a profissdo. Este é o inicio de uma nova era onde passam
a ser exigidas maiores responsabilidades a estes profissionais que passam a ser designados
por Tecnicos Oficiais de Contas. Surge a Associacdo dos Técnicos Oficiais de Contas
(ATOC), que teve como presidente da comissdo instaladora Anténio Domingos de
Azevedo.

Em 2015, a lei n°® 139/2015 de 7 de setembro transforma a Ordem dos técnicos Oficiais de
Contas em Ordem dos Contabilistas Certificados (OCC).

Depois de analisado o mapa (anexo A), verificamos a sobrecarga de responsabilidades e
cumprimento de prazos a que os profissionais deste pais estdo sujeitos. Todos 0s meses
existe algo inadidvel, o que impede até o periodo de férias e o lazer com a familia a que
todos os cidaddos deste pais tém direito. Na sequéncia disto surge a ideia da elaboracéo
deste estudo tendo como principal objetivo a analise do grau de Stress desta profissdo e até

gue ponto estes profissionais continuam ou ndo motivados na realizacéo das suas tarefas.

1.3- Stress
1.3.1- Stress conceito fases e sintomas

Segundo Zimpel (2005), historicamente, o termo stress evoluiu de Strictus, no latim, que
significa apertado, estreito. Posteriormente Strece, no francés antigo, com significado de
estreitamento, opressdo. Stress no inglés antigo € o mesmo que dificuldade, opresséo.
Ainda conforme o autor, durante o século XVII, ganhou conceito de adversidade ou aflicdo
e no final do século seguinte seu uso evoluiu para expressar forca, pressao ou esforco; no
inglés do quotidiano contemporaneo, stress representa uma contracdo ou variacdo de

distress.

O termo stress vem sofrendo banalizagdo, sendo relacionado a situagbes de tristeza,

desafeto, ansiedade, tensdo e nervosismo e falta de esperanca; a utilizagdo do termo, sem



as devidas reflexbes, faz com que o problema pareca simples, ocultando os reais
significados de suas implicacfes para a vida humana como um todo (Batista K. d., 2011).
Segundo Andrews ( 2003), a definicdo mais aceite acerca do stress é a de Hans Seyle, que
desenvolveu a formulagdo cléssica para o problema como sendo a resposta do corpo a
qualquer exigéncia, quando forcado a adaptar-se a mudancas.

Farne (2003, p. 20), escreve que “o stress € uma condicdo atipica que permite ao
organismo adaptar-se a qualquer solicitacdo que lhe é imposta (...)”, complementando diz
que “(...) o stress é a resposta a fatores de carater diverso: pessoais, psicoorganicos,
sociais, alimentares, ambientais”. Para Robbins, Judge, & Sobral ( 2010, p. 581), “(...) é
uma condi¢do dindmica na qual um individuo é confrontado com uma oportunidade,
exigéncia ou recursos com relagdo a alguma coisa que ele deseja e cujo resultado é
precedido, simultaneamente, como importante e incerto. Marras ( 2012) relata que o stress
se deve a reacGes bioldgicas e psicoldgicas de um individuo e a agdes dela decorrentes.
Lipp, Malagris, & Novais, ( 2007), o stress € uma reacdo que temos frente a algo a situacéo
boa ou ruim, que nos obriga a ter esforco maior que o do costume para nos adaptarmos a
situacdo presente, seja no mundo exterior ou na nossa mente.

Em condicBes de stress, sempre que o corpo tenta restabelecer o equilibrio interno,
automaticamente isto é feito por meio de uma adaptacdo. Uma parte do cérebro, chamada
de hipotalamo, comunica com a hipéfise para as glandulas adrenais produzirem adrenalina
e cortisol, que sdo substancias Uteis na protecdo do organismo, a adrenalina da forca para
enfrentar o elemento stressor e o cortisol ajuda aos danos causados no corpo (Lipp,
Malagris, & Novais, 2007).

A grande preocupacdo segundo Farne ( 2003, p. 25), é que essas substancias sdo 6timas
fontes de energia, mas sua producdo excessiva devido a stress intenso e prolongado torna-
se prejudicial. Os efeitos do stress excessivo e continuo comprometem a saude, propiciam
prejuizos para a qualidade de vida e produtividade do ser humano. (Sadir, Bignotto, &
Lipp, 2010).

Assim o stress é uma reacdo do organismo que ocorre perante a necessidade de adaptacao a
uma situagéo positiva ou negativa de grande importancia para o individuo (Lipp , 2005). O
sujeito sente-se em stress quando desenvolve a percecdo de que ndo tem controlo sobre um
determinado acontecimento e que as suas aptidées e recursos pessoais e sociais sdo
insuficientes para lidar com o mesmo (Pinto & Silva, 2005). Exige-se do homem uma

permanente adaptacdo ao seu meio, 0 que o leva, muitas vezes, a um estado continuo de



tensdo (Moraes, Kilimnik, & Ladeira, 1993). Toda a mudanca que exige adaptacdo por
parte do organismo causa um certo nivel de stress Emmanuel ( 2001) e o funcionamento do
individuo entra num estado de desequilibrio que se manifesta devido a necessidade de o
organismo utilizar os seus recursos para lidar com uma situagdo ameacadora (Lipp,
Malagris, & Novais, 2007).

Selyle (1980) descreveu o stress como a manifestacdo do Sindrome Geral da Adaptacao
que ocorreria em trés fases distintas: a reacdo de alarme, a fase da resisténcia e a fase de
exaustdo. A estas fases (Lipp , 2005) acrescentou ainda a fase de quase exaustdo. As fases
de stress corresponderiam a um continuo, uma vez que a passagem por cada uma delas
implicaria uma maior e mais prolongada fonte de stress que, por sua vez, iria provocar
diferentes reacOes por parte do organismo no sentido da adaptagdo. A reacdo de alarme
corresponde a fase em que o individuo estd motivado e focado no seu objetivo, atingindo
um bom nivel de produtividade. Porém, quando a fonte de stress se prolonga por algum
tempo, o individuo entra na fase de resisténcia (Lipp, 2005), que consiste no reequilibrio
de energia do sujeito no sentido de se adaptar a situacdo atual. No entanto nesta fase
comega a surgir uma sensacdo de desgaste generalizado e dificuldade de memdria (Dantas,
Brito, Rodrigues, & Maciente, 2010). A fase de quase exaustdo ocorre quando o nivel de
tensdo excede o limite, a resisténcia fisica e emocional diminui e apesar do individuo
continuar a dar resposta a situacdo, s6 o consegue em grande esfor¢o. Em situacdes em que
0 organismo se torna incapaz de eliminar ou se adaptar a fonte de stress, surge a fase de
stress patoldgica do stress, a exaustdo. Ndo ha capacidade de resistir ao stressor e o
organismo entra em desequilibrio, o que faz com que o sujeito se torne incapaz de tomar
decises e de se concentrar ou trabalhar (Lipp , 2005).

Desta forma, compreende-se que até um determinado ponto o stress pode ser positivo pois
pode aumentar a produtividade e a criatividade do individuo, porém, quando exposto a
fatores de stress por tempo prolongado, pode tornar-se dificil de controlar, conduzindo a
consequéncias negativas a diversos niveis. (Lipp, 2005).

Quanto aos sintomas de stress este pode manifestar-se ndo sé através de sintomas fisicos,
como também psicologicos. Em termos fisicos o stress pode ser reconhecido por sintomas
como as médos e pés frios, aumento da sudagdo, insonia, hiperventilacdo, mudanca de
apetite, sensacdo de desgaste fisico constante, tonturas, nduseas, tiques, entre outros (Lipp,
2005). No que diz respeito aos sintomas psicologicos identificam-se o cansago mental, as
dificuldades de concentracdo, perda de memoria e de raciocinio légico e racional, bem



como aumento de irritabilidade, impaciéncia, apatia e indiferenca emocional, entre outros.
Estes aspetos tornam o individuo mais agressivo € menos interessado em assuntos que nao
o afetam diretamente. O que naturalmente terd implicacdes negativas na vida social do
individuo (Lipp, Malagris, & Novais, 2007).

A origem do stress pode ser bastante diversificada, podendo-se classificar os stressores
como interno ou externos. Os stressores internos sdo determinados pelo préprio individuo,
por exemplo, através de expetativas irrealistas, cogni¢des distorcidas e estados emocionais
(Emmanuel, 2001), enquanto os stressores externos sdo originados por fatores que
ultrapassam o dominio individual, tais como mudangas de chefia, acidentes, entre outros
(Lipp, Malagris, & Novais, 2007).

Segundo Levanthal e Nerenz (citado por Ramos, 2016), o stress tem sido definido:

(1) como uma condicdo externa que perturba o equilibrio e o funcionamento normal do
individuo;

(2) como uma resposta automatica, global e ndo especifica do organismo perante agentes
externos perturbadores;

(3) como uma discrepancia entre as exigéncias do ambiente e 0s recursos e a capacidade de
resposta dos individuos.

O stress ndo é um fendmeno ou varidvel quantificavel, segundo estas variaveis ele nao
existe, 0 que existe sdo causas se stress, percecao de stress e respostas de stress.

As causas de stress representam as condi¢des ambientais que perturbam e desequilibram as
pessoas que podem ser de natureza fisica, social e psicolégica. A percecdo do stress é 0
processo central de avaliacdo de stress, pois dela depende a valorizacdo das condi¢cbes
ambientais como stressores (seta bidirecional).

A percecdo de stress € um processo mental ndo refletido de estimacdo do desequilibrio
entre as exigéncias impostas pelo ambiente e as possibilidades de resposta do individuo.
Trata-se assim de um processo de atribuicdo de significado a determinado encontro com o
ambiente, do qual depende decisivamente 0 sucesso ou insucesso dos comportamentos

adaptativos da pessoa (Ramos, 2016).
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Figura 1, Esquema explicativo do Stress, Confronto do Stress e saude segundo Ramos
citado por Ramos (2016, p. 29).
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A resposta de stress, enquanto variavel, é do dominio do estudo bioldgico da relacdo das
pessoas com 0 ambiente, ou seja, a capacidade de o organismo se desequilibrar
internamente por forma a assegurar o equilibrio com o ambiente. A resposta de stress
traduz a cascata de acontecimentos que tomam lugar num organismo ameacado por
condicdes adversas e tem por funcdo adaptativa assegurar a sobrevivéncia individual. Se a
resposta se prolongar por periodos muito prolongados e com muita intensidade, tem como
consequéncia o aparecimento de doengas. (Ramos, 2016).

O confronto do stress, é aquilo que as pessoas fazem para lidar com o stress, agora
chamado de coping na sua designacdo cientifica internacional. Mede o esforco feito pelo
individuo a nivel comportamental e emocional para dar resposta as exigéncias que
excedam os seus recursos de resposta. O confronto de stress esta diretamente ligado com a
percecdo de stress e/ou pelos sintomas da resposta de stress e influenciado pelos fatores
moderadores, sendo que estes, representam 0s recursos que as pessoas dispdem para lidar
com o stress. Estes fatores moderam a relagéo entre as causas de stress e 0s seus efeitos
sobre a salde das pessoas, levando a escolha, concretizagdo e sucesso dos atos de

confronto de stress.
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1.3.2- O stress no ambiente profissional
1.3.2.1- Stress ocupacional

De acordo com Ross & Altmaier (1994), o stress ocupacional é a interacdo das condigdes
de trabalho com as carateristicas do trabalhador, nas quais a exigéncia do trabalho excede
as habilidades do trabalhador para enfrenta-las.

Segundo Ramos (2016), o trabalho é uma atividade humana de efeito diplice sobre a
salde. Porque por definicdo implica esforco fisico e mental e coage a diviséo de tarefas e
de homens, o trabalho é um fator de risco para a saude das pessoas. Porque implica
esforco, fornece objetivos e estrutura, apela as aptiddes individuais e oferece integracédo
social, o trabalho é um fator de promocéo da salde das pessoas (Dejours, 1985). Segundo
Caplan referenciado por Ramos.(2016), a satde no trabalho é essencialmente uma questao
de ajustamento. Este ajustamento situa-se entre as exigéncias do trabalho e a capacidade de
resposta e de controlo dos individuos e entre o esforco despendido pelos segundos e as
recompensas conferidas pelos primeiros. Assim o processo que melhor explica como o
trabalho pode afetar a saude das pessoas é 0 Stress: “a abordagem mais comum para lidar
com as ligacGes entre ambiente psicossocial do trabalho e a salde dos trabalhadores tem
sido a aplicagdo do conceito de stress” segundo Internacional Labour Organisation (ILO)
(Ramos, 2016).

Os fatores organizacionais geradores de stress, podem ser agrupados em sete categorias:
(1) as condicdes fisicas de trabalho (iluminagdo, ventilagdo, ruido...);

(2) as caracteristicas do trabalho (sobrecarga de trabalho, ritmo, natureza das tarefas...);
(3) o papel do individuo na organizagao (ambiguidade, conflito...);

(4) a estrutura e o clima organizacionais (competicdo, lideranga, cultura de tomada de
decisfes, mudanca organizacional, violéncia psicoldgica no trabalho...);

(5) o relacionamento interpessoal (por exemplo conflitos interpessoais);

(6) a carreira profissional (entrada no mundo do trabalho ou numa nova organizacéo,
formagé&o, transi¢des na carreira, reforma...);

(7) os fatores extrinsecos ao trabalho, tais como a articulagdo familia/trabalho, stressores
cronicos (doencas familiares), microstressores (como o transito) e até macrostressoras (por

exemplo, periodo de crise econdmica).
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Excetuando os 4 primeiros, que se inscrevem nos classicos riscos profissionais todos os

outros sdo considerados stressores de natureza psicologica. (Ramos, 2016).

1.3.2.2- O modelo exigéncias- controlo

Segundo Karasek referenciado por Ramos (2016), o0 modelo de exigéncia-controlo permite
conceber o stress no trabalho enquanto auséncia de controlo do individuo sobre as
exigéncias impostas pelo trabalho. Quando o controlo das pessoas é elevado, mesmo na
presenca de fortes exigéncias profissionais, o trabalho é agente de aprendizagem, de

desenvolvimento pessoal e salde.

Figura 2- Modelo exigéncias psicoldgicas do trabalho- controlo. Karasek (Ramos, 2016, p.
43)

Exigéncia do Trabalho
Aprendizagem;

Baixas Altas motivag8o para
desenvolver novos

. padrdes de

—g comportamento

= =

= = . . .

3 Tensdo baixa Ativo

2

)

[%)

[=1]

=

:u -

ﬂ - .N

K Passivo Tensao elevada

=

= g /.r"

= = #

8 3 _ .
Risco de tensdo

psicoldgica e doenga
fisica

Assim segundo este modelo, podemos concluir que os trabalhos que geram maior tensdo
sdo aqueles que conjugam elevadas exigéncias do trabalho e baixa latitude de decisdo
(tensdo elevada). Os trabalhos passivos, representam a segunda ameaca a saude e bem-
estar, na medida em que concorrem para a falta de motivacéo profissional, a depressdo e a
reduzida participacdo social. Os trabalhos de tensdo baixa permitem aos trabalhadores

corresponder de forma relaxada as exigéncias do trabalho. Quando conjugadas a elevada
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exigéncia no trabalho com a possibilidade de o trabalhador ter a liberdade de usar as suas
capacidades, ndo existe stress, mas sim aprendizagem ativa e desenvolvimento de novos
padrdes comportamentais. Segundo o modelo apresentado, quando as pessoas puderem
controlar as exigéncias psicologicas impostas pelo trabalho, ndo s6 ndo ha stress no

trabalho, como ha saude, bem-estar e desenvolvimento pessoal.

1.3.2.3- Modelo do desequilibrio esforgo- recompensa

Siegrist, referenciado por Ramo (2016), apresenta 0 modelo de esforco- recompensa, onde
0 stress resulta da discrepancia entre o esfor¢o das pessoas e as recompensas obtidas do
trabalho, ou seja, é entendido como a reciprocidade entre os custos de envolvimento no
mesmo e 0s ganhos nele obtidos.

Este modelo prevé que a inexisténcia de esforgo-recompensa no trabalho, isto é, condi¢Ges
que implicam custos elevados e ganhos reduzidos, resulta na redugdo do bem-estar e no
aumento da vulnerabilidade logo aumenta o stress, sintetizando, segundo este modelo, ha
stress ocupacional quando as pessoas dao ao trabalho mais do que aquilo que recebem

dele.

Figura 3- Modelo do desequilibrio esforco -recompensa no trabalho (Ramos , 2016, p. 45)

¢ QOrdenado, salario
« Estima, reconhecimento
s Promogio, Seguranga

|

Recompensa

*  Exigéncias

+ QObrigagdes
|

Expectativa

(Sobrecompromissa)

Expectativa Desequilibrio mantido

(Sobrecompromissa) * Sendo ha escolha alternativa
*  Se aceite por razoes estratégicas
* Seresulta do estilo de confronto
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1.3.2.4- Modelo holistico do stress no trabalho

O modelo holistico do stress comecou a ser desenvolvido na viragem do seéculo e é
apelidado de holistico porque se interessa tanto pelo lado positivo do stress, eustress
quanto pela sua contraparte negativa o distress. Segundo Nelson e Simmons, referenciado
por Ramos (2016), o eustress e distress sdo respostas separadas e distintas, mas ambas
constituem resposta ao stress. O estudo do stress no trabalho tem-se centrado unicamente
na resposta negativa, no distress, havendo uma auséncia de estudo sobre a resposta positiva
do stress eustress. Segundo 0 mesmo autor podemos definir eustress, como uma resposta
positiva a um stressor e manifesta-se pela presenca de estados psicologicos positivos, como
esperanga. O distress representa uma resposta negativa as exigéncias do trabalho e
manifesta-se atravées de estados psicologicos negativos, como a raiva, o afeto negativo ou a

alienacdo ao trabalho.
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Figura 4- Modelo holistico do stress no trabalho (Ramos , 2016, p. 53)
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Neste modelo, a avaliacdo do stress, quer na sua vertente positiva de eustress quer na sua
vertente negativa de distress, € influenciada pelas diferencas individuais de cada individuo
tais como o otimismo, a resiliéncia e o locus de controlo que moderam a relagéo entre

exigéncias e respostas perante uma situacao de stress (Ramos , 2016).

1.3.2.5- Organizacg6es autentizoticas versus sindrome de burnout

Kets referenciado por Ramos (2016), da-nos uma definicdo de organizacdo saudavel e
salutogénicas que apelidou de organizacao autentizética, que sdo organizacGes auténticas e
vitais para a vida. S&o dignas da confianca aos olhos dos trabalhadores; estes encontram no
trabalho que nelas desempenham uma atividade revigorante e fortificante. Estas entidades
apresentam um conjunto de valores que cria e mantem um clima organizacional que
proporciona aos seus colaboradores um sentido de presenca, sentido de prazer e sentido de
significado. Estas trés caracteristicas possibilitam a satisfacdo de dois tipos de motivacao
humana muito importantes: a necessidade de vinculagédo e afiliagdo e a necessidade de
exploracdo e afirmacdo de si mesmo. Quando satisfazem a primeira, os individuos
materializam o seu valor proprio e aumentam a sua autoestima; ao satisfazerem a segunda,
ensaiam a eficacia, competéncia, mestria, autonomia, iniciativa e criatividade. Assim e
segundo 0 mesmo autor as organizacgdes autentizéticas sdo fonte de grande significado e
crescimento, proporcionam o bem-estar, desenvolvem a autoestima e Sd0 um recurso para
confrontar o stress no trabalho. Nestas organizacGes as pessoas envolvem-se no trabalho e

investem nas tarefas com prazer.
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Numa outra perspetiva surge o conceito de exaustdo profissional de burnout, que foi
descrito em 1974, por Herbert referenciado por Delbrouck,( 2006), como sendo um estado
de fadiga ou de frustracdo motivado pela consagracdo a uma causa, a um modo de vida ou
a uma relacdo que ndo corresponde as expectativas.

Entre as profissdes mais stressantes encontram-se aquelas nas quais existe um contacto
direto com outras pessoas, que necessitam de ajuda para resolver os seus problemas. E
necessario saber lidar com as diferencas entre as expectativas e as reais possibilidades de
ajuda. (Papovic, 2009). As solucgdes para os problemas apresentados pelos clientes que
necessitam de apoio nem sempre sao Obvias e facilimamente obtidas, aumentando assim a
ambiguidade e frustragdo com a situacédo (Christina & E, 1981). O burnout é o resultado de
um processo cumulativo que por vezes, pode ser muito dificil de reverter dado que para
estes profissionais o facto de admitirem que o problema apresentado é de dificil resolucdo
é desde logo por eles encarado como um sinal de fraqueza, no entanto recusam-se a
assumir essas mesmas fragilidades com medo de perder o seu estatuto, respeito e confianca

por parte dos clientes que os procuram (Papovic, 2009).

Cherniss( 1980) apresenta outra perspetiva de burnout considerando que este resulta do
desequilibrio entre os recursos do individuo, tanto a nivel individual como organizacional,
e as exigéncias do trabalho. Este desequilibrio ocorre quando o sujeito confronta as suas
expetativas com a realidade e verifica que estas ndo coincidem. Segundo este autor as
fontes de stress situam-se ndo sé a nivel do trabalho, como também ao nivel do individuo,
e é o resultado desta relacdo que produz o burnout. Ele apresenta um processo em trés
etapas. Na primeira o stress percecionado provem do desequilibrio entre as exigéncias do
trabalho e os recursos do individuo, numa segunda etapa, a tensao que surge como resposta
emocional perante o desequilibrio revelando-se com fadiga fisica, esgotamento emocional,
tensdo e ansiedade. Na terceira etapa surgem as mudancas de humor e comportamentos.

Vaérios fatores estdo na origem do aparecimento da sindrome de burnout, de entre as quais
podemos referir a existéncia de fatores situacionais, como as carateristicas demograficas e
de personalidade e as atitudes no trabalho. A hierarquia, as regras de funcionamento, 0s
recursos disponiveis, a distribuicdo do espaco, e a sua influéncia é extremamente relevante
quando estes fatores violam as expectativas basicas de imparcialidade e de justica
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). As caracteristicas e o contetdo do trabalho,
nomeadamente a falta de recompensas profissionais e a baixa estimulacdo intelectual

podem também contribuir para o burnout (Escriba-Aguir, Artazcoz, & Pérez-Hoyos, 2008).
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A sobrecarga de trabalho, o reduzido estimulo e interesse que este proporciona(rotina), o
contacto com o outro apenas no contexto dos seus problemas financeiros ( dificultando a
visdo da pessoa como um todo),a perda de autonomia devido a rigidez das regras impostas
pelo sistema fiscal, o pouco apoio por parte de supervisores, ordem dos contabilistas
certificados e um ambiente extremamente competitivo entre os colegas sdo alguns dos
fatores organizacionais que aumentam o nivel de stress e podem conduzir ao

desenvolvimento de burnout (Cherniss, 1980) .

1.4- Motivacéo
1.4.1- O que é a motivacao?

Motivacdo provém do Latim moveres (mover) refere-se em psicologia, e em outras
ciéncias humanas a condi¢cdo do organismo que influencia a direcdo (orientacdo para um

objetivo) do comportamento. Em outras palavras é o impulso interno que leva a acao.

A motivagdo deriva da expressdo latina moveres que significa mover (por em
funcionamento), refere-se em psicologia, e em outras ciéncias humanas a condi¢do do
organismo que influéncia a direcdo (orientacdo para um objetivo) do comportamento. Em
termos simples, podemos dizer que motivacdo é o que move as pessoas a fazerem algo. A
motivacdo humana tem sido nos Gltimos anos, para psic6logos, gerentes e executivos, um
grande desafio na gestdo das organizacfes. Segundo Castro, (1996), muitas pesquisas se
tém elaborado, tentando explicar o funcionamento desta forca ainda pouco conhecida e que
leva as pessoas a agirem de forma a atingirem o0s objetivos tracados. Inquéritos efetuados a
respeito deste tema mostram que ainda existe alguma confuséo e desconhecimento sobre o
que € ou ndo a motivacdo ou automatizacdo (execucao automatica de tarefas). Quando um
individuo se propdem realizar uma determinada tarefa tendo como meta atingir um
determinado objetivo, ele poderd ndo estar necessariamente motivado para o fazer.
Segundo Bergamini (1986), os fatores que o levam a caminhar em determinada direcao
podem ser intrinsecos (internos) ou extrinsecos (externos). Quando séo intrinsecos, ha
motivagdo quando s&o extrinsecos, ha apenas movimento ou satisfagéo.

Por vezes as pessoas podem ter o desejo de realizar algo para evitar uma puni¢do, ou para
conquistar uma recompensa. Nestes casos, a iniciativa para a realizagdo da tarefa ndo

surgiu da propria pessoa, mas da influéncia de um terceiro (fator extrinseco), que a
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estimulou de alguma forma para que ela atingisse os objetivos tracados. A pessoa nao o
teria feito se ndo temesse a puni¢do ou ambicionasse a recompensa. (Bergamini , 1989).

A necessidade interior das pessoas pode leva-las a agir por impulsos internos (fator
Intrinseco), existindo nestes caso vontade propria para alcancar determinados objetivos
existe motivacdo. O movimento &, no entanto, uma situacdo passageira, uma necessidade
momentanea, que sO dura enquanto persistirem os estimulos que o geraram. (Bergamini,
1989). Suponhamos que se de todas as vezes que alguém falta, ou atrasa, houver punicéo
com uma perda de vencimento mensal, a partir do momento que tal consequéncia
desagradavel deixe de existir, 0 comportamento indesejavel reaparecera. Se por outro lado
um aumento de nivel de vendas corresponder a uma gratificacdo ao prémio especial, a
partir do momento que esta benesse deixe de existir, 0 empenho do vendedor diminuira e
as vendas voltardo a cair e provavelmente para niveis inferiores aos atingidos antes da
concessdo do prémio (Bergamini, 1989, p. 6). O movimento pode a qualquer momento
gerar desmotivacdo, independentemente de os estimulos permanecerem ou ndo, caso em
que as pessoas ndo se deixam manipular, embora aparentemente continuem se movendo. O
nivel de satisfacdo pessoal vai baixando com o decorrer do tempo e assim e com ele
diminuindo o conceito de estima que as pessoas sentem a respeito de si mesmas
(Bergamini, 1989, p. 7).

A motivacdo, por sua vez, dura enquanto a necessidade interior ndo for suprida. De
maneira oposta a0 movimento, o alcance dos objetivos propostos, ou seja, o fim do
potencial motivador, gera no individuo um sentimento de estima e auto- realizagéo que lhe
traz satisfacdo e o predispde a empreendimentos cada vez mais ousados, e busca da
concretizacao de novas necessidades e potencialidades (Bueno, 2002).

Partindo do atras exposto pode-se, entdo, entender a motivacdo como uma energia uma
tencdo, uma forca, ou ainda, um impulso interno aos individuos. Sobretudo, o que €
relevante considerar € que a motivacdo € interior a cada individuo e leva-o a agir
espontaneamente para alcancar determinado objetivo. Assim ndo é possivel motivar uma
pessoa, 0 que é possivel é criar um ambiente compativel com o0s objetivos da pessoa, um
ambiente no qual a pessoa se sinta motivada (Bueno, 2002).

De acordo com Cunha & al ( 2007), definir motivacdo ndo é uma tarefa facil, pois trata-se
de um constructo invisivel, de utilizagdo generalizada nas ciéncias humanas e abordavel

em diversas perspetivas, além de ser um dos principais focos das organizacdes. Esta

correlacionada com desenvolvimento da organizacgéo e produtividade. A necessidade das
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empresas de superar suas metas faz com que a gestdo de pessoal promova mudancas que
motivem o individuo a compartilhar novas ideias e buscar novos desafios. (Schmidt, 2000).
A motivacdo é um conceito da rea da psicologia, centrado em fatores de ordem cognitiva,
como a forca e a dire¢do do comportamento, em que os individuos sdo motivados pelos
sentimentos de atualizacdo do seu potencial e continuo autodesenvolvimento, ou seja, 0s
impulsos cognitivos transmitidos a um individuo, desencadeiam um estimulo (motivacao),
que os leva a desempenhar determinada agéo. (Neves, 2002).

“Nao ¢ demais (...) enfatizar que a performance é funcdo conjugada da motivacao e das
competéncias” (Neves, 2002: pp 79). Assim, desde que a organizacdo possa alterar as
competéncias pode motivar as pessoas através da alteracdo do ambiente de trabalho. Por
outro lado, o impacto de variaveis do meio ambiente, como sejam, os grupos de referéncia,

o estilo de lideranca e o clima organizacional séo determinantes na performance.

1.4.1.1- A motivacao segundo por Harold Maslow

Falar de motivacdo, obrigatoriamente nos leva ao modelo da hierarquia das necessidades
humanas desenvolvida por Harold Maslow em 1943, que parte da premissa de que a
motivacdo (que por sua vez, é o que determina o comportamento observavel dos
individuos), é em si determinada por um impulso genérico de satisfazer necessidades. Se o
organismo estad com sede ele bebe, provavelmente se ele esta com fome ele, ele come e,
assim por diante, inversamente, uma vez que a necessidade tenha sido satisfeita, ela ja ndo
determina mais o comportamento (a menos que ele apareca novamente). Ele divide as
necessidades em cinco categorias, Necessidade fisioldgicas, de seguranca, sociais,
ego/autoestima e necessidade de auto- realizacdo (Bueno, 2002).

No topo da piramide, Maslow define as necessidades de autorrealiza¢do, o surgimento
desta necessidade pressupde que as anteriores ja se encontrem satisfeitas plenamente. A
principal diferenca entre as necessidades é a de que a autorrealizacdo ndo se extingue pela
simples satisfacdo. Quanto maior for o sentimento de realizacdo experimentado por um
individuo, maior e mais importante parecera a necessidade.

Apesar de ndo ter sido comprovada cientificamente, a teoria de Maslow, devido a eficiente
estruturacdo de ideias, foi aceite como grande contribui¢do para a evolugdo das técnicas
administrativas. No entanto podemos apontar dois pontos criticaveis,

- A dificil articulagio operacional para o gerenciamento das necessidades basicas

- A impossibilidade de padronizacdo do comportamento humano. (Bueno, 2002).
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1.4.1.2- A Teoria dos dois fatores de Herzberg

A teoria bifactorial de Frederick Herzberg (1996), citado por Cunha & al ( 2007), sugere
que as pessoas tém dois grandes tipos de necessidades, sendo o primeiro grupo fatores
motivacionais e o segundo grupo fatores higiénicos. Esta teoria faz a distingédo entre

satisfagdo no trabalho e motivagéo.

Figura 5 — Fatores motivadores e higiénicos

Fatores motivacionais Fatores higiénicos
Sentimento de realizacéo Relacdo com o chefe
Reconhecimento Relacdo com os colegas
Trabalho variado e desafiante Supervisao técnica
Desenvolvimento pessoal Condic0es de trabalho

Fonte: Cunha et al, (2007: 161)

Os dois tipos de necessidades que sustentam a teoria de Herzberg séo:

e politicas da empresa e as condicGes de trabalho, ao individuo e que previnem a
insatisfacdo. Estdo localizados no ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as

condicdes dentro das quais elas desempenham o seu trabalho.

e Fatores Higiénicos: Sdo fatores extrinsecos (supervisdo, a remuneracdo, os fatores

higiénicos sdo o salario, beneficios sociais, prémios, tipo de chefia, condi¢des de

trabalho, regulamentos internos, seguros de salde, etc.,

e Fatores motivacionais: Sao fatores intrinsecos (trabalho em si, a responsabilidad

e

e a realizagdo), associados a sentimentos positivos e relacionados com o contetido

do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa. Estes fatores, ao
contrario dos fatores higiénicos, podem ser controlados pelo individuo, pois estdo

diretamente ligados a execucgéo das suas tarefas.
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O efeito deste factor promotor de motivacao é profundo, pois quando um funcionario esta

motivado ele executa a tarefa pela realizacao, pelo reconhecimento e pela responsabilidade

e progresso que essa propria tarefa representa.

1.4.1.3- A Teoria das necessidades de McClelland

Para David McClelland, citado em Cunha & al ( 2007), esta teoria foi proposta usando uma

técnica de cariz psicanalitico. Segundo McClelland motivagdo e necessidades estdo

diretamente relacionadas com a aprendizagem, pois as necessidades humanas sao

aprendidas e adquiridas ao longo da nossa vida. Para McClelland, Rosa( 1994) esta teoria

analisa a motivacao da empresa, conjugando por um lado trés motivos determinantes da

dindmica do comportamento e, por outro lado, dando relevo & nocéo de clima

organizacional.

Estas necessidades, apreendidas e socialmente adquiridas, podem ser divididas em trés

categorias:

Necessidades de Sucesso: € o desejo de ser excelente, 0 melhor ou o mais
eficiente. A necessidade de resolver problemas ou dominar a realizacdo de tarefas
complexas. Os individuos com este tipo de necessidade, mais do que obter sucesso

individual, procuram obter uma resposta positiva do grupo.

Necessidades de Afiliacdo: reflete o desejo de interacdo social. De estabelecer
amizades e relacdes interpessoais com 0s outros. Quem tem essa necessidade da
importancia aos relacionamentos sociais em detrimento da realizacdo pessoal, do

que no alcance dos objetivos de desempenho do grupo.

Necessidades de Poder: representa uma orientacdo para o prestigio e a producéao
de impacto nas emocBes de outras pessoas. Individuos com essa necessidade
procuram influenciar, dominar ou controlar os outros, ser responsavel por outros e
ter autoridade por eles. Esta necessidade pode ser negativa quando exacerbada na
tentativa de dominar e submeter as pessoas a sua propria vontade. Por outro lado, se
a influéncia e o dominio forem usados de forma inspiradora e persuasiva, esta

necessidade pode ter um trago bastante positivo.

Para McClelland todos nds possuimos um pouco de cada uma destas necessidades, ha, no

entanto, uma, que tendera a ser mais evidente.
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1.4.1.4- Teoria da Equidade

Para Adams, citado por Cunha et al, (2007), esta teoria foi desenvolvida nos anos 1960 por
J. Stacy Adams. A teoria da equidade é outra teoria motivacional geral pois desenvolve a
necessidade de justica que e igualmente, privilégio da vida em geral e ndo apenas da
organizacional, defendendo fundamentalmente a necessidade de justica no local de
trabalho.

O termo equidade é sindnimo de retiddo de justica, € um termo que costuma estar ligado a
igualdade (cuja origem etimologica é igual), € importante esclarecer que nos termos das
teorias da justica, equidade e igualdade ndo sdo sinénimos. Sendo que existe igualdade
qguando duas pessoas recebem a mesma recompensa ou gratificacdo, e equidade quando sdo
recompensados em funcdo dos esfor¢os, do mérito, das competéncias e empenho. Para
Adams citado por Ramos (1990, pp. 127-140), o individuo, na situacao de trabalho, realiza
continuamente comparacOes entre suas contribuicdes (desempenho, responsabilidade,
formacdo profissional, etc.) e as compensacGes que recebe (salarios, status atribuido,
reconhecimento, entre outras) com as de outros empregados. Dessas comparacoes resulta a
percecdo individual de “equidade, ou de “iniquidade”. O seguinte esquema ilustra o

pensamento do autor.

Figura 6 - Equidade versus Iniquidade (Ramos, 1990, pp. 127-140)

“Equidade”

Desempenho (proprio) = Desempenho (dos outros)
Compensacao (Prdpria) Compensacao (dos Outros)
“Iniquidade”

Desempenho (Proprio) # Desempenho ( dos outros)
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Compensacao(Propria) Compensacao ( dos outros)

Se a percecdo que o empregado tem ¢ a de “iniquidade”, tanto quanto se trata de
compensacao insuficiente como de supercompensacdo, tende a se comportar de forma a
equilibrar essa relacdo. Procura modificar a sua atuacdo, aumentando ou diminuindo,
segundo o caso, seus niveis de desempenho e o carater de suas atitudes ou, ainda, tratando
de influir, no mesmo sentido, no desempenho e no comportamento dos outros, numa
tentativa de um incidir em alguns dos quatro elementos da equacdo. Quando essa tentativa
é frustrada podem surgir elementos pseudo-compensatérios, a ponto de ndo ser infrequente
0 abandono do emprego. Outros estudos feitos por Adams e Rosembaum, citado por
Ramos (1990, pp. 140-190) comprovam um aumento nos niveis de desempenho naqueles
empregados que sentem estar compensados e uma diminuicdo nos subcompensados,

segundo estudo feito por Goodman e Friedman citado por (Ramos, 1990, pp. 127-140).

1.4.1.5 - Ateoria X e Y de Douglas McGregor

A teoria X e Y, de Douglas McGregor, foi publicada em 1960, segundo McGregor (1992),
sinteticamente a teoria X representa as seguintes ideias tradicionais sobre o controle do
comportamento humano no trabalho: O ser humano em geral ndo gosta intrinsecamente de
trabalhar e trabalha o minimo possivel. Por essa razdo a maior parte das pessoas precisa ser
coagida, vigiada, orientada, ameacada com castigos, a fim de fazer o devido esfor¢o para
alcancar os objetivos da organizacdo. O ser humano médio prefere ser dirigido, desejando
evitar responsabilidades; é pouco ambicioso, procurando seguranga acima de tudo.
Enquanto que a teoria Y, segundo McGrego,( 1992), representa a integragéo de objetivos
individuais e organizacionais, através de aces baseadas nas seguintes premissas:

a) O dispéndio de esforco fisico e mental no trabalho é tdo natural como o jogo ou

descanso. O ser humano comum néo detesta, por natureza, o trabalho. Dependendo
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de condigdes controlaveis, o trabalho pode ser fonte de satisfacdo (e sera
voluntariamente realizado) ou uma fonte de punicdo (e sera evitado, se possivel).

b) O controlo externo e a ameaga de puni¢gdo ndo sdo 0s Unicos meios de estimular o
trabalho em vista dos objetivos organizacionais. O homem esta sempre disposto a
se autocontrolar a servicos de objetivos com 0s quais se compromete.

c) O compromisso com 0s objetivos é dependente das recompensas associadas a sua
consecugdo. A mais importante dessas recompensas, isto é, a satisfacdo do ego e
das necessidades de autoconfianca pode ser produto direto do esforgo feito em
vista dos objetivos organizacionais.

d) O ser humano comum aprende, sob condi¢bes adequadas, ndo s6 a aceitar
responsabilidades como a procuréa-las. A recusa de responsabilidades, a falta de
ambicdo e a busca de garantia sdo, geralmente, consequéncia da experiéncia, e nao
caracteristicas humanas inatas.

e) A capacidade de usar um grau relativamente alto de imaginacéo, de engenhosidade
e de criatividade na solucdo de problemas organizacionais é mais amplamente
distribuida na populagdo do que geralmente se pensa.

f) Nas condig¢Ges da vida industrial moderna, as potencialidades intelectuais do ser

humano comum estdo sendo parcialmente usadas.

O empenho em alcancar objetivos é funcdo das recompensas atribuidas ao éxito da tarefa.
Em condicBes apropriadas o ser humano, em média, aprende ndo s6 a aceitar, mas a
procurar responsabilidades. A capacidade de exercitar, em grau relativamente elevado, a
imaginacdo, o talento e o espirito criativo na solucdo de problemas organizacionais, esta
distribuida ampla e ndo escassamente, entre as pessoas. Nas condi¢Bes da vida industrial
moderna, as potencialidades intelectuais do ser humano sdo, em média, utilizadas apenas

parcialmente. (McGregor, 1992)

1.4.1.6- A motivagéo segundo Peter Drucker

O teorico Peter Drucker compartilha uma interpretacdo diferente de McGregor. Segundo
Drucker (1981) um mesmo individuo pode reagir de modo diferente a esta ou aquela
circunstancia. Ele pode ser preguicoso e opor-se ao trabalho a ponto de sabota-lo numa

determinada situagdo. Poderd ser motivado a realizagdo em outra. Isso implica, ainda
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segundo o autor, que ndo é a natureza humana, mas sim a estrutura do emprego e do
trabalho que determina como as pessoas agirdo e qual administracéo irdo precisar.

Drucker (1981), ainda afirma que a pergunta que o administrador precisa fazer nao ¢ “Qual
teoria da natureza humana esta correta?”’, mas sim, “Qual ¢ a realidade da minha situacdo e
como poderei executar a minha tarefa de administrar o trabalhador e suas atividades na

situacao atual?”

1.4.1.7- A motivacao segundo Victor Vroom

Segundo Vroom, citado por Ramos (1990, pp. 127-140), o processo motivacional é
desenvolvido conforme as percepcdes que o individuo tem da relacdo entre os esforgos que
conscientemente estima que deve realizar para alcancar um determinado objetivo, ou meta,
e o valor que lhe atribui. A intensidade desse esfor¢co dependera, em todo caso, da
interacdo dos trés fatores cognitivos VIE; isto é, da valéncia (forca de atracdo ou repulsdo
sentida ou percebida); da Instrumentalidade (relagéo causal entre os resultados desejados e
a potencialidade de desempenho), e da expectancia (representacdo antecipada da decisdo a
ser tomada). Segundo Landy e Trumbo citado pelo mesmo autor, esses trés fatores,
combinados por multiplicacdo (V x | x E), determinam o grau de motivagédo do individuo.
Quanto maior a intensidade das forcas que incidem nesses fatores, tanto maior sera o nivel
motivacional resultante. Dado o carater multiplicador dos mesmos, quando um deles

apresenta um valor negativo ou zero, o nivel motivacional também sera nulo ou negativo.
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Figura 7- Teoria da expectacdo da motivacdo
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Nota: retirada da internet a 24 junho 2017.
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I1-PARTE EMPIRICA
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2.1- Pressupostos tedrico- metodoldgicos

O stress é sem davida um tema muito debatido em todas as areas profissionais,
essencialmente nas areas da educacdo e salde, todas aquelas que, no fundo, se encontram
ligadas ao contacto publico em geral. Com a comunicacdo em massa que atualmente temos
ao nosso dispor, o tema tornou-se relevante no contexto social em gque estamos inseridos.

O stress esté ligado a capacidade que o individuo possui de fazer face as pressdes do dia a
dia, e @ forma como reage para ultrapassar os obstaculos que diariamente lhe véo
aparecendo na execucdo da sua atividade profissional. Muitos estudos se tém realizado em
Portugal tém como proposito compreender e medir o grau de stress presente nos diferentes
tipos de organizacGes profissionais.

Os profissionais de contabilidade portugueses, os guarda livros, posteriormente apelidados
de Técnicos Oficiais de contas e agora designados por Contabilistas Certificados, também
se encontram inseridos nestas mudancas sem precedentes impostas pela globalizagéo.
Podemos realcar como fatores relevantes de stress nestes profissionais: 0s prazos cada vez
mais curtos impostos pela autoridade tributaria para o cumprimento das obrigacdes, a
responsabilidade de zelar pelo patrimonio alheio de forma correta e idonea, e as alteragdes
constantes na legislacdo, que os obriga a formacgdes continuas para se manterem
atualizados. Evitam-se assim erros e consequentemente coimas pesadas por parte da
autoridade tributaria. O facto de as obrigac@es tributarias terem que ser cumpridas todos o0s
meses impossibilita os contabilistas de poderem muitas vezes usufruir do gozo férias em
familia, como € de direito a qualquer trabalhador portugués.

Os contabilistas certificados sdo responsaveis pela regularidade técnica nas areas da
contabilidade e fiscal, podem exercer sob a forma de profissionais liberais ou como
trabalhadores por conta de outrem, pelo que sdo cidadaos e trabalhadores, como referido
no cddigo de trabalho. Neste codigo, n°4 do Art.°. 237 Direito a Férias- “o direito a férias
deve ser exercido de modo a proporcionar ao trabalhador a recuperacéo fisica e psiquica.”
O contabilista certificado € um profissional que exerce a sua profissao de uma forma
continua ao longo de 12 meses do ano, para com 0s seus clientes, em termos de execugéo
do trabalho mensal, bem como, para cumprimento de todas as obrigacdes legais junto dos
mais diversificados organismos legais (Autoridade Tributaria, Seguranca Social, Banco de
Portugal, Instituto Nacional de Estatistica, etc.). Todos estes trabalhos provocam desgaste

fisico e psiquico no profissional, pelo que necessitam de férias para se recompor da presséo
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e desgaste que a profissdo Ihe provoca. O calendario de obrigacGes nao lhes permite
usufruir deste direito consagrado na lei. Tém muita dificuldade em conseguir ter um
periodo de férias de 2 semanas que lhe permita descansar o suficiente para um novo ano e
continuar a desenvolver o seu trabalho. E fundamental e imprescindivel que haja um
reconhecimento na lei de que os contabilistas certificados também precisam e tém direito
ao seu descanso. Temos que realcar que estes profissionais tém familia, estdo sujeitos a
problemas de salde, incapacidade temporéria, doencas subitas do proprio ou dos seus
familiares diretos, ou morte de familiares diretos. Estes trabalhadores qualificados, ndo séo
“maquinas”, s80 pessoas, que apesar de todos os esforcos que fazem para se tentarem
abstrair destas situacdes normais da vida do quotidiana, estas interferem com o estado de
espirito e com a capacidade de trabalho. Seria de reconhecer na lei o justo impedimento
para o contabilista certificado. Nestes periodos, o profissional estd mais sujeito a praticar
erros ou uma omissao porque o seu estado psicolégico ndo lhe permite estar nas condi¢des
normais para o exercicio da sua funcdo. A ndo entrega de um modelo fiscal é severamente
multada pela autoridade tributaria, como se tratasse de uma deliberada fuga, quando
maioritariamente, se trata de situagdes delicadas que ndo deviam ser tratadas de forma tdo
gravosa quer para o contabilista, quer para o cliente.

Depois de varias pesquisas, contatou-se que em Portugal ndo existe qualquer estudo sobre
stress ocupacional sobre esta area profissional, surgindo desta forma o interesse na
elaboracdo deste estudo de caso, relacionando o stress ocupacional dos contabilistas com a
motivagdo avaliando se existindo stress, estes se mantém ou nd&o motivados na
concretizacao das suas tarefas.

Consequentemente, a escolha desta tematica que exalta e aprofunda a variavel Stress e as
consequéncias que o oficio da contabilidade aporta, torna-se imperioso referir alguns
estudos que inspiraram esta investigagao.

Saliente-se a tese de mestrado de Ldcia Miguel (2013) sobre Burnout, Stress e Satisfacao
com o trabalho em bombeiros, realizada na Faculdade de Psicologia e de Ciencias da
Universidade do porto.

De referir igualmente a de tese de mestrado Carla Mairos (2014), sob o tema O
comportamento organizacional dos militares contratados da marinha portuguesa, realizada
na Lisboa School of Economic. & Management

Por ultimo destaca-se a tese de Sara Saye (2013), realizada na Faculdade de Psicologia da
Universidade de Lisboa, sob o tema: O Stress ocupacional e bem-estar: A importancia dos
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recursos da organizacdo ao nivel tercidrio. A leitura destes estudos, despertou o meu
interesse em analisar o, nivel de stress presente na classe profissional dos Contabilistas
Certificados (ordem profissional & qual pertenco), e relaciona-lo com a motivagdo no
trabalho, ou seja, perceber se existindo stress este interfere no desempenho profissional dos
mesmaos.

Relativamente a estudos elaborados na area do stress ocupacional aplicado aos
contabilistas, ndo foi encontrado nada publicado em Portugal, o que torna a escolha desta
classe profissional, como base de estudo na elaboracdo desta tese de mestrado, um tema de

dissertagdo original.

2.2- Hipoteses E Obijetivos
2.2.1. Objetivo Geral

Aferir de forma aprofundada o nexo de causalidade entre stress e motivacdo, procurando
perceber a(s) proximidade(s) e afastamento(s) entre estes dois conceitos no ambito

socioprofissional dos contabilistas.

2.2.2. Objetivos especificos

Analisar a correlacdo entre Stress e 0s tipos de motivacdo intrinseca e extrinseca.

Estudar a influéncia das questBes de género no Stress.

2.2.3. Hipoteses formuladas

» Os profissionais de contabilidade, pela natureza complexa das decisbes que
envolve as suas funcdes, estdo mais vulneraveis a episédios de stress ocupacional.

» O stress a que estes profissionais estdo sujeitos ndo influencia, diretamente, a
motivagéo na realizagdo das suas tarefas.

» O stress profissional presente nos profissionais de contabilidade é mais frequente
nos individuos de sexo feminino do que nos de sexo masculino.

» A motivagdo profissional presente nos profissionais de contabilidade é mais

frequente nos individuos de sexo feminino do que nos de sexo masculino
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2.3- Amostra
2.3.1- Caracterizacdo da amostra

2.3.1.1- Comentarios
O trabalho divide-se em cinco grandes partes:

1. Apresentacdo da metodologia estatistica utilizada.

2. Estatistica descritiva, que permite perceber a forma como se distribuem as respostas
as questdes colocadas no inquérito.

3. Anédlise de consisténcia interna das escalas utilizadas.

4. Construcao de todas as escalas e respetivas dimensoes.

5. Andlise de inferéncia estatistica, para realizar o estudo das hipGteses de

investigacao

2.3.1.2- Métodos estatisticos utilizados
2.3.1.2.1- Estatistica Descritiva

Em termos de estatistica descritiva apresentam-se, para as variaveis de caracterizacdo, as
tabelas de frequéncias e graficos ilustrativos das distribui¢bes de valores verificadas. Para
as variaveis em escala de Likert e as varidveis quantitativas foram calculadas as estatisticas
mais relevantes (Guimardes e Sarsfield Cabral, 2010): a média (por exemplo, para as
questBes numa escala de 1 a 5, um valor superior a 3 é superior a média da escala), o
desvio padrdo que representa a dispersdo absoluta, o coeficiente de variacdo que ilustra a
dispersdo relativa, e os valores minimos e maximos observados, bem como gréaficos

ilustrativos dos valores médios das respostas as questdes em escala de Likert.

2.3.1.2.2- Analise de consisténcia interna de escalas

A analise de consisténcia interna permite estudar as propriedades de escalas de medida e a
partir das questfes que as integram, de acordo com (Anastasi, 1990) e (Devellis, 1991). O
Alfa de Cronbach é o modelo mais utilizado nas ciéncias sociais para verificacdo de
consisténcia interna e validade de escalas, medindo a forma como um conjunto de

variaveis representam uma determinada dimensdo (Hill & Hill, 2002).
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Um valor do coeficiente de consisténcia interna medido pelo Alfa de Cronbach superior a
0,80 é considerado adequado e um coeficiente de consisténcia interna entre 0,70 e 0,80 é
considerado como aceitavel, podendo ainda ser aceites valores entre 0,60 e 0,70, de acordo
com (Muiiiz, Teoria Classica de los Tests, 2003), (Mufiiz, Fidalgo, Cueto, & Moreno,
2005) e (Nunnaly, 1978).

2.3.1.2.3- Intervalos de confianca

Os intervalos de confianga sédo determinados com um grau de confianga de 95%. Os
intervalos de confianga sdo um instrumento da inferéncia estatistica, que permitem inferir
sobre os intervalos de valores que se observam para a populacdo, a partir de dados da
amostra e também averiguar se diferencas observadas na amostra sdo estatisticamente
significantes, ou seja, se as conclusdes da amostra se podem inferir para a populagdo
(Guimaraes & Cabral, 2010)

Ao valor de 95% para o grau de confianca esta associado um valor complementar de 5%,
que é um valor de referéncia utilizado nas Ciéncias Sociais para testar hipoteses, significa
que estabelecemos a inferéncia com uma probabilidade de erro inferior a 5%.

Para as varidveis quantitativas, apresentam-se os valores médios e o limite inferior (LI) e
limite superior (LC) do intervalo de confianca, com um grau de confianca de 95%. Estes
dados permitem concluir sobre os intervalos de valores que se observam para a populagéo

e comparar quaisquer duas variaveis quantitativas:

e Se existir sobreposicdo entre os valores do intervalo de confiancga, significa que
ndo podemos considerar que as duas varaveis em analise apresentam valores
diferentes, em media.
e Se ndo existir sobreposicdo entre os valores do intervalo de confianca, significa
que podemos considerar que as duas vardveis em andlise apresentam valores
diferentes, em media.

Estas conclusdes séo estabelecidas para um nivel de significancia de 5%, tal como todos os

testes de hipoteses utilizados nas Ciéncias Sociais.
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2.3.1.2.4- Coeficiente de Correlacdo de Pearson

Os testes estatisticos servem para averiguar se as diferencas observadas na amostra sao
estatisticamente significantes, ou seja, se as conclusdes da amostra se podem inferir para a
populacéo. O valor de 5%

é um valor de referéncia utilizado nas Ciéncias Sociais para testar hipéteses, significa que
estabelecemos a inferéncia com uma probabilidade de erro inferior a 5%.

A andlise de associacao, através do coeficiente de Pearson é explicada por (Mardco, 2011,
pp. 22-26). Quando as varidveis cuja relacdo se pretende estudar sdo variaveis
quantitativas, como as resultantes da construcdo de escalas, podem ser analisadas
utilizando o coeficiente de correlacdo de Pearson R, que é uma medida da associacao linear
entre variaveis quantitativas e varia entre -1 e 1. Quanto mais proximo estiver dos valores
extremos, tanto maior é a associacao entre as variaveis.

Os valores do coeficiente de correlacdo podem ser interpretados de acordo com a seguinte
tabela (HinKle, Wiersma, & jurs, 2003).

Quadro 1-Interpretacéo dos valores do coeficiente de correlacéo de Pearson

Correlagéo Interpretacéo

.90 to 1.00 (—.90 to —1.00) Correlagdo muito elevada positiva

(negativa)
.70 to .90 (—.70 to —.90) Correlacéo elevada positiva (negativa)
.50 to .70 (—.50 to —.70) Correlagdo moderada positiva
(negativa)
.30 to .50 (—.30 to —.50) Correlacédo baixa positiva (negativa)
.00 to0 .30 (.00 to —.30) Correlagdo negligenciavel
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2.3.1.2.5- Teste t de Student

Quando os grupos das amostras em estudo sdo grandes, a distribuicdo tende para a
normalidade. De acordo com Murteira et al. (2001), para amostras com mais de 30
elementos em cada um dos grupos em estudo, a violacdo dos pressupostos da normalidade
e da homocedasticidade ndo pde em causa as conclusdes (Cravetter & Wallnau, 2000, p.
302); (Stevens, 1996, p. 242). Sempre que a dimensao da amostra estiver nestas condicdes,
ndo sera necessario verificar os pressupostos e podem aplicar-se os testes paramétricos,
caso contrério, os testes paramétricos serdo substituidos por testes ndo paramétricos
quando néo se verifiquem os pressupostos da normalidade e da homocedasticidade.

Como os grupos em estudo podem ser considerados de grande dimensao, utiliza-se o teste
paramétrico t de Student, como explicado por Mar6co,( 2011, pp. 199-204), para analisar
uma varidvel medida em percentagem ou quantitativa nas duas classes de uma variavel
qualitativa dicotémica, por forma a verificar a significancia das diferencas entre as
percentagens de respostas afirmativas ou das médias observadas para ambos 0s grupos da
variavel dicotdmica. O teste t coloca as seguintes hipoteses:

o Ho: Néo existe diferenca nas médias, entre os grupos da variavel dicotomica.

o Hi: Existe diferenga nas médias, entre os grupos da variavel dicotémica.

Quando o valor de prova do teste t é superior a 5%, aceita-se a hipétese nula, ou seja, ndo
ha diferencas entre os dois grupos. Quando o valor de prova € inferior a 5%, rejeita-se a

hipo6tese nula, portanto ha diferencas entre 0s dois grupos.
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2.3.1.3 Analise Descritiva

A amostra é constituida por 218 elementos, tendo o0s questionérios sido respondidos entre 6
de fevereiro de 2017 e 22 de maio de 2017.

2.3.1.3.1-. Caracterizagdo

Quadro 2-Tabela de frequéncias: Sexo

Frequéncia Percentagem

Masculino 51 23,4
Feminino 167 76,6
Total 218 100,0

Gréfico de frequéncias: Sexo

Masculino; 51;
23%

Feminino; 167;
77%

Na amostra, 77% sdo do sexo feminino e os restantes 23% do sexo masculino.
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Quadro3-Tabela de frequéncias: Idade

Frequéncia Percentagem

Menos de 25 4 1,8
25a35 33 151
35a45 91 41,7
45 a 55 60 27,5
mais de 55 30 13,8
Total 218 100,0

Gréfico de frequéncias: Idade

) Menos de 25;
mais de°55; 30; 4;2% 25a35; 33;
14% 15%

45 a 55; 60;
27%
35a45;91;
42%

Na amostra, a classe etaria mais representada é 35 a 45 anos com 42%, seguida de

45 a 55 anos com 27%, depois de 25 a 35 anos com 15% e mais de 55 anos com 14%,

verificando-se ainda 2% com menos de 25 anos.

Quadro 4- Tabela de frequéncias: Estado Civil

Frequéncia Percentagem

Solteiro/a 31 14,2
Casado/a ou Uni&o de facto 158 72,5
Divorciado/a 24 11,0
Viuvo/a 5 2,3
Total 218 100,0
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Gréfico de frequéncias: Estado Civil

Divorciado/a; Viuvo/a; 5; 2% Solteiro/a; 31;
24;11% 14%

Casado/a ou
Uniao de facto;
158;73%

Na amostra, 73% sao casados ou vivem em unido de facto, 14% sdo solteiros, 11%
sao divorciados e 2% sao Vviluvos.

Quadro 5- Tabela de frequéncias: Escolaridade

Frequéncia Percentagem

Secundario 27 12,4
Superior 191 87,6
Total 218 100,0

Gréfico de frequéncias: Escolaridade

Secundario; 27;
12%

Superior; 191;
88%

Na amostra, 88% tém ensino superior e 12% tém ensino secundario.
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Quadro 6- Tabela de frequéncias: ha quantos anos exerce fungdes na éarea da

contabilidade?

Frequéncia Percentagem

Menos de 5 anos 30 13,8
5a 10 anos 22 10,1
10 a15 anos 32 14,7
mais de 15 anos 134 61,5
Total 218 100,0

Gréfico de frequéncias: Ha quantos anos exerce fungdes na area da contabilidade?

Menos de 5
anos; 30; 14%

5al0anos;
22;10%

mais de 1
anos; 134;61%

10 al5anos;
32;15%

Na amostra, uma maioria de 61% exerce a fun¢do ha mais de 15 anos, 15% exercem ha 10

a 15 anos, 10% exercem ha 5 a 10 anos e 14% exercem ha menos de 5 anos.
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2.4- Metodologia
2.4.1- Procedimentos metodoldgicos
2.4.1.1- Escalas utilizada

2.4.1.1.1- Escala de motivagdo WPI

Quadro 7- Tabela de frequéncias: Escala de motivacdo WPI

1 2 3 4

N % N % N % N %
1. Gosto de re_solver problemas que sdo completamente 1 5% 16 7.3% 11 52,3 87 39,9
novos para mim. 4 % %
2. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso vir 13 6,0% 92 42,2 92 42,2 21 9.6%
a ganhar. % %
3. Gosto de tentar resolver problemas complexos. 3 1.4% 22 10,1 11 52,8 78 35,8

% 5 % %

4. Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que 6 2.8% 47 21,6 93 42,7 79 33,0
posso obter de outras pessoas. % % %
5. Quanto mfius dificil € o problema, mais eu gosto de 5 2.3% 37 17,0 98 45,0 78 35,8
tentar resolvé-lo. % % %
6. Eu quero que as outras pessoas descubram o quéo 9 4.1% 59 27,1 90 41,3 60 27,5
bom eu posso ser no meu trabalho. % % %
7. Eu quero que o meu tra_balho me dé oporEunl_dades de 1 5% 3 14% 87 39,9 12 58,3
aumentar os meus conhecimentos e competéncias. % 7 %
8. Raramente penso em recompensas e promogoes. 10,1 44,0 33,9 119

22 % 96 % 74 % 26 %
9.A Cl_Jr|05|dade é a forca condutora que esta por de tras 4 1.8% 38 17,4 12 56,0 54 24,8
de muito do que faco. % 2 % %
10. Estou profundamente consciente dos meus objetivos 9 41% 64 29,4 12 555 24 11,0
de recompensa. % 1 % %
11. Eu quero descobrir o0 quéo profissional sou no meu 0 115 11 50,9 34,9
trabalho. 6 2.8% 25 % 1 % 76 %
12. Para mim, sucesso significa fazer melhor que as 12,4 40,8 31,2 15,6

27 89 68 34
outras pessoas. % % % %
13. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo. 5 2.3% 59 27,1 11 50,9 43 19,7

% 1 % %
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1 2 3 4
N % N %9 N % N %
14. Tenho que sentir que ganho alguma coisa por aquilo 14 6.4% 86 39,4 92 42,2 26 11,9
que faco. % % %
15. O mais importante para mim é gostar daquilo que 2 9% 10 4.6% 80 36,7 12 57,8
faco. % 6 %
16. Desde que eu pos_so fazer o que gosto, ndo estou 18 8,3% 73 33,5 94 43,1 33 15,1
preocupada com aquilo que possa receber. % % %
17. E importante para mim ter a possibilidade de me 4 1.8% 27 12,4 11 54,1 69 31,7
expressar. % 8 % %
18. Prefiro trabalhar naquilo que faco bem do que 11 5.0% 36 16,5 10 45,9 71 32,6
trabalhar naquilo que ultrapassa as minhas capacidades. ’ % 0 % %
19. Acredito que ndo vale a pena fazer um bom trabalho 28,9 39,9 21,1 10,1
S 63 87 46 22
se mais ninguém souber dele. % % % %
20. Néo importa o resultado do trabalho, j& fico 22,5 10 48,6 20,2
. . . . 19 8,7% 49 44
satisfeito se sentir que ganhei alguma experiencia nova. % 6 % %
21. Preocupa-me como 0S outros vao reagir as minhas 12,8 31,7 42,2 13,3
ideias. 28 % 69 % 92 % 29 %
22. Sinto-me mais confortavel quando consigo definir 10,6 12 55,5 33,0
. .. 2 9% 23 72
0S meus proprios objetivos. % 1 % %
23. Prefiro trabalhgr em projetos com procedimentos 6 2.8% 41 18,8 11 52,8 56 25,7
claramente especificados. % 5 % %
24. Gosto de fazer trabalhos que sejam absorventes que 11 5.0% 39 179 10 49,5 60 27,5
me facam esquecer tudo o resto. % 8 % %
25._E importante para mim ser capaz de fazer aquilo que 3 1.4% 13 6,0% 97 445 10 48,2
mais gosto. % 5 %
26. Estou menos preocupada com o trabalho que faco do 60 27,5 08 45,0 49 22,5 11 5.0%
que com o que recebo. % % %
27. Gosto de tarefas relativamente simples e bem 21,6 43,1 29,4 0
definidas. 47 % % % 64 % 13 6,0%
28. Nao me preocupa muito 0 que 0s outros pensam 24,3 37,2 28,9 0
acerca do meu trabalho. 53 % 81 % 63 % 21 9,6%
29. Prefiro ter alguém que me estabeleca objetivos 57 26,1 90 41,3 56 25,7 15 6.9%
claros no meu trabalho. % % %
30. Estou profundamente consciente dos meus objetivos 24 11,0 80 36,7 88 40.4 26 11,9
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N % N % N % N %

de promocgéo. % % % %

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:

1- Nunca se aplica a mim; 2- Quase nunca se aplica a mim; 3- Aplica-se quase sempre a
mim; 4- Aplica-se sempre a mim.
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Quadro 8- Estatisticas: Escala de motivacdo WPI

Coef.
Desvio Variacd
N Média Padrdo 0

1. Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim. 218 3,32 0,63 19%
2. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso vir a ganhar. 218 2,56 0,75 29%
3. Gosto de tentar resolver problemas complexos. 218 3,23 0,68 21%
4. Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que posso obter de outras
pessoas. 218 3,06 0,81 26%
5. Quanto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar resolvé-lo. 218 3,14 0,78 25%
6. Eu quero que as outras pessoas descubram o qudo bom eu posso ser no meu
trabalho. 218 2,92 0,84 29%
7. Eu quero que o meu trabalho me dé oportunidades de aumentar os meus
conhecimentos e competéncias. 218 3,56 0,55 15%
8. Raramente penso em recompensas e promogdes. 218 2,48 0,83 34%
9. A curiosidade € a forca condutora que esta por de tras de muito do que fago. 218 3,04 0,70 23%
10. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de recompensa. 218 2,73 0,71 26%
11. Eu quero descobrir o quéo profissional sou no meu trabalho. 218 3,18 0,74 23%
12. Para mim, sucesso significa fazer melhor que as outras pessoas. 218 2,50 0,90 36%
13. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo. 218 2,88 0,74 26%
14. Tenho que sentir que ganho alguma coisa por aquilo que fago. 218 2,60 0,78 30%
15. O mais importante para mim é gostar daquilo que faco. 218 3,51 0,63 18%
16. Desde que eu posso fazer o que gosto, ndo estou preocupada com aquilo que
possa receber. 218 2,65 0,84 32%
17. E importante para mim ter a possibilidade de me expressar. 218 3,16 0,70  22%
18. Prefiro trabalhar naquilo que fagco bem do que trabalhar naquilo que ultrapassa
as minhas capacidades. 218 3,06 0,83 27%
19. Acredito que ndo vale a pena fazer um bom trabalho se mais ninguém souber
dele. 218 2,12 0,94  44%
20. Ndo importa o resultado do trabalho, ja fico satisfeito se sentir que ganhei
alguma experiencia nova. 218 2,80 0,86 31%
21. Preocupa-me como 0s outros vao reagir as minhas ideias. 218 2,56 0,88 34%
22. Sinto-me mais confortavel quando consigo definir os meus proprios objetivos. 218 3,21 0,66 20%
23. Prefiro trabalhar em projetos com procedimentos claramente especificados. 218 3,01 0,75 25%
24. Gosto de fazer trabalhos que sejam absorventes que me fagcam esquecer tudo o
resto. 218 3,00 0,81 27%
25. E importante para mim ser capaz de fazer aquilo que mais gosto. 218 3,39 0,67 20%
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26. Estou menos preocupada com o trabalho que fago do que com o que recebo. 218 2,05 0,84

27. Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas. 218 2,20 0,84
28. Ndo me preocupa muito o que 0s outros pensam acerca do meu trabalho. 218 2,24 0,93
29. Prefiro ter alguém que me estabelega objetivos claros no meu trabalho. 218 2,13 0,88
30. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de promogao. 218 2,53 0,84

41%
38%
42%
41%
33%

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:

1- Nunca se aplica a mim; 2- Quase nunca se aplica a mim; 3- Aplica-se quase sempre a
mim; 4- Aplica-se sempre a mim.

Gréafico de médias: Escala de motivacao WPI
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Itens da Escala de motivagdo WPI

Média

Média

Os valores médios observados apresentam as variagdes ilustradas, em média, a aplicacéo
ao proprio € superior para “7. Eu quero que o meu trabalho me dé oportunidades de
aumentar os meus conhecimentos € competéncias” e “15. O mais importante para mim ¢
gostar daquilo que fago”, seguidos de “25. E importante para mim ser capaz de fazer aquilo
que mais gosto” e “l. Gosto de resolver problemas que sdo completamente novosS para
mim”, e depois de “3. Gosto de tentar resolver problemas complexos” e “22. Sinto-me
mais confortavel quando consigo definir os meus proprios objetivos”, e assim

sucessivamente para os restantes itens ndo referidos.
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Em média, a aplicacdo ao proprio é inferior para ‘“26. Estou menos preocupada com o

trabalho que fago do que com o que recebo”, seguido de “19. Acredito que nao vale a pena

fazer um bom trabalho se mais ninguém souber dele” e “29. Prefiro ter alguém que me

estabeleca objetivos claros no meu trabalho” e depois de “27. Gosto de tarefas

relativamente simples e bem definidas” e “28. Nao me preocupa muito o que os outros

pensam acerca do meu trabalho”, inicos itens para os quais a média ¢ claramente inferior

ao ponto intermédio da escala de medida.

2.4.1.1.2. Questionario de Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-VG)

Quadro 9- Tabela de frequéncias: Questionario de Stress Ocupacional - Versao Geral

(QSO-VG)
0 1 4
N % N % N % N % N %
1A faltzi de p053|b|_lldade de desenvolvimento e 21 9.6% 35 16,1 01 41,7 47 21,6 24 11.0%
progressdo na carreira % % %
2. Atitudes negativas relativamente ao nosso trabalho 20.2 358
por parte das pessoas a quem presto servigo (Clientes, 6 2,8% 15 6,9% 44 * 78 ' 75 34,4%
. % %
Entidade patronal)
3. Falta de ten_1po Qar_a manter lfr_na boa relagao com 4 18% 9 41% 41 18,8 81 37,2 83 381%
as pessoas mais proximas (familia e amigos) % %
4. Conflitos e problemas com colegas de trabalho 97 12,4 39 17,9 38 17,4 58 26,6 56 257%
% % % %
5. Trabalhar muitas horas seguidas para cumprir 6 28% 9 41% 52 23,9 66 30,3 85 39,0%
prazos % %
6: Viver com os recursos financeiros/salario de que 11 50% 27 12,4 58 26,6 73 33,5 49 22.5%
disponho % % %
7. Falta de condicdes de trabalho 20 92% 27 12,4 57 26,1 71 32,6 43 19.7%
% % %
8. Incompreensao face ao nosso trabalho por parte das 156 317
pessoas a quem presto 0s meus servicos (Clientes, 5 23% 20 9,2% 34 ' 69 ' 90 41,3%
. % %
Entidade patronal)
9. Falta de materiais e equipamentos para realizar o 12,4 16,5 22,9 30,3 0
meu trabalho 27 % 36 % S0 % 66 % 39 17.9%
10. O excesso de trabalho e/ou tarefas de carater 5 23% 24 11,0 43 19,7 63 28,9 83 38.1%

burocratico

%

%

%
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0 1 4
N % N % N % N % N %
11. Ter muitas horas seguidas de trabalho 8 3.7% 25 11,5 55 25,2 61 28,0 69 31.7%
% % %

1_2. C’:onf_lltos e problemas com superiores 36 16,5 31 14,2 40 18,3 55 25,2 56 257%
hierarquicos % % % %
13. Cumprir com aquilo que é esperado pelas pessoas 30.7 28.9
a quem presto 0s meus servicos (Clientes, Entidade 12 55% 21 9,6% 67 % 63 % 55 25,2%
Patronal)
14_. Falta d? _tempo_ para dar apoio e conviver com a 8 37% 15 6.9% 40 18,3 61 28,0 94 431%
minha familia/ amigos % %
15. Falta de perspetiva de progressdo na carreira 24 11,0 35 16,1 59 27,1 47 21,6 53 24.3%

% % % %
16. A sobrecarga ou excesso de trabalho 8 37% 18 83% 42 196/?, 79 33(;()J 78 35.8%
17. Os conflitos interpessoais com outros colegas de 17,0 19,3 19,3 22,0 0
trabalho 37 % 42 % 42 % 48 % 49 22,5%
18. Falta de meios e condigdes de trabalho 28 12,8 45 20,6 45 20,6 58 26,6 42 19.3%

% % % %
19. Salario inadequado/ insuficiente 15 6.9% 28 12,8 48 22,0 74 33,9 53 24.3%

% % %

20. A.falta de apoio e ajuda por parte dos meus 29 13,3 36 16,5 50 22,9 55 25,2 48 22.0%
superiores % % % %
21. Nivel de exigéncia das pessoas a quem presto 0s 0 14,7 22,5 34,4 0
meus servicos (Clientes, Entidade Patronal) 11 50% 32 % 49 % & % 51 234%
22. Comportamentos incorretos e/ou inadequados de 15,1 16,1 21,6 27,1 0
colegas de trabalho 33 % % % 47 % 59 % 44 202%
23. Falta de tempo para estar com familia e amigos 16 7.3% 12 55% 40 18(,)/3 66 306/?; 84 38.5%
24. O favoritismo e/ou discriminacao "encobertos” no 19,3 35 16,1 37 17,0 50 22,9 54 24.8%

meu local de trabalho por parte dos meus superiores

%

%

%

%

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:

0- Nenhum Stress; 1- Pouco Stress; 2- Moderado Stress; 3- Bastante Stress; 4- Elevado

Stress.
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Quadro 10- Estatisticas: Questionario de Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-VG)

Coef.
Desvio Variacd
N Média Padréo 0

1. A falta de possibilidade de desenvolvimento e progressdo na carreira 218 2,08 1,10 53%

2. Atitudes negativas relativamente ao nosso trabalho por parte das pessoas a

guem presto servi¢o (Clientes, Entidade patronal) 218 2,92 1,03 35%
3. Falta de tempo para manter uma boa relagdo com as pessoas mais proximas

(familia e amigos) 218 3,06 0,95 31%
4. Conflitos e problemas com colegas de trabalho 218 2,35 1,36 58%
5. Trabalhar muitas horas seguidas para cumprir prazos 218 2,99 1,02 34%
6. Viver com os recursos financeiros/salario de que disponho 218 2,56 1,12 44%
7. Falta de condicdes de trabalho 218 2,41 1,20 50%
8. Incompreensao face ao nosso trabalho por parte das pessoas a quem presto 0s

meus servicos (Clientes, Entidade patronal) 218 3,00 1,07 36%
9. Falta de materiais e equipamentos para realizar o meu trabalho 218 2,25 1,27 57%
10. O excesso de trabalho e/ou tarefas de carater burocratico 218 2,89 1,10 38%
11. Ter muitas horas seguidas de trabalho 218 2,72 1,13 42%
12. Conflitos e problemas com superiores hierarquicos 218 2,29 1,42 62%

13. Cumprir com aquilo que é esperado pelas pessoas a quem presto 0s meus

servicos (Clientes, Entidade Patronal) 218 2,59 1,13 44%
14. Falta de tempo para dar apoio e conviver com a minha familia/ amigos 218 3,00 1,11 37%
15. Falta de perspetiva de progressao na carreira 218 2,32 1,30 56%
16. A sobrecarga ou excesso de trabalho 218 2,89 1,10 38%
17. Os conflitos interpessoais com outros colegas de trabalho 218 2,14 1,41 66%
18. Falta de meios e condig¢des de trabalho 218 2,19 1,32 60%
19. Salério inadequado/ insuficiente 218 2,56 1,19  46%
20. A falta de apoio e ajuda por parte dos meus superiores 218 2,26 1,33 59%
21. Nivel de exigéncia das pessoas a quem presto 0s meus servicos (Clientes,

Entidade Patronal) 218 2,56 1,15 45%
22. Comportamentos incorretos e/ou inadequados de colegas de trabalho 218 2,21 1,34 61%
23. Falta de tempo para estar com familia e amigos 218 2,87 1,20 42%

24. O favoritismo e/ou discriminacéo "encobertos” no meu local de trabalho por
parte dos meus superiores 218 2,18 1,46 67%

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
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0- Nenhum Stress; 1- Pouco Stress; 2- Moderado Stress; 3- Bastante Stress.

Quadro 11-Grafico de médias: Questionario de Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-
VG)
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Os valores medios observados apresentam as variacdes ilustradas, em média, o stress é
superior para “3. Falta de tempo para manter uma boa relacdo com as pessoas mais
proximas (familia e amigos)”, “8. Incompreensdo face ao nosso trabalho por parte das
pessoas a quem presto os meus servigos (Clientes, Entidade patronal)”, “14. Falta de tempo
para dar apoio e conviver com a minha familia/ amigos” e¢ “5. Trabalhar muitas horas
seguidas para cumprir prazos”, seguidos de “2. Atitudes negativas relativamente ao nosso
trabalho por parte das pessoas a quem presto servigo (Clientes, Entidade patronal)”, “10. O
excesso de trabalho e/ou tarefas de carater burocratico”, “16. A sobrecarga ou excesso de
trabalho” e “23. Falta de tempo para estar com familia e amigos” e depois de “11. Ter
muitas horas seguidas de trabalho™.

Em média, o stress ¢ inferior para “l. A falta de possibilidade de desenvolvimento e
progressdo na carreira”, seguido de “17. Os conflitos interpessoais com outros colegas de
trabalho”, “24. O favoritismo e/ou discriminacdo "encobertos" no meu local de trabalho

por parte dos meus superiores” e “18. Falta de meios e condigdes de trabalho™, e depois de
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“22. Comportamentos incorretos e/ou inadequados de colegas de trabalho”, e assim
sucessivamente para os restantes itens ndo referidos.

A média é superior ao ponto intermédio da escala de medida para todos os itens.

2.4.1.3- Analise de Consisténcia Interna das Escalas Utilizadas

2.4.1.3.1- Escala de motivagdo WPI

2.4.1.3.1.1- Subescalas

A escala ¢ uma escala ordinal do tipo Likert com quatro alternativas de resposta (de “1” a
“4”) entre “Nunca se aplica a mim” até “Aplica-se sempre a mim”. E constituida por 30
itens, os quais se organizam em duas subescalas. Note-se que a escala dos itens 8, 16, 18,

27 e 28 foi invertida por estarem formulados na negativa.

Quadro 12- Subescalas da Escala de motivagédo WPI

SUBESCALAS ITENS

1. Gosto de resolver problemas que séo completamente novos para mim.
3. Gosto de tentar resolver problemas complexos.
5. Quanto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar resolvé-lo.

7. Eu quero que o meu trabalho me dé oportunidades de aumentar 0os meus
conhecimentos e competéncias.

9. A curiosidade ¢ a forca condutora que esta por de trds de muito do que faco.
Motivagao 11. Eu quero descobrir o qudo profissional sou no meu trabalho.
Intrinseca 13. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo.

15. O mais importante para mim é gostar daquilo que faco.

17. E importante para mim ter a possibilidade de me expressar.

R18. Prefiro trabalhar naquilo que faco bem do que trabalhar naquilo que
ultrapassa as minhas capacidades.

20. Nédo importa o resultado do trabalho, ja fico satisfeito se sentir que ganhei
alguma experiencia nova.
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22. Sinto-me mais confortdvel quando consigo definir os meus proprios
objetivos.

24. Gosto de fazer trabalhos que sejam absorventes que me facam esquecer
tudo o resto.

25. E importante para mim ser capaz de fazer aquilo que mais gosto.

R27. Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas.

Motivacao

Extrinseca

2. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso vir a ganhar.

4. Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que posso obter de outras
pessoas.

6. Eu quero que as outras pessoas descubram o quéo bom eu posso ser no meu
trabalho.

R8. Raramente penso em recompensas e promogdes.

10. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de recompensa.
12. Para mim, sucesso significa fazer melhor que as outras pessoas.

14. Tenho que sentir que ganho alguma coisa por aquilo que faco.

R16. Desde que eu posso fazer o que gosto, ndo estou preocupada com aquilo
que possa receber.

19. Acredito que ndo vale a pena fazer um bom trabalho se mais ninguém
souber dele.

21. Preocupa-me como 0S outros vao reagir as minhas ideias.

23. Prefiro trabalhar em projetos com procedimentos claramente
especificados.

26. Estou menos preocupada com o trabalho que faco do que com o que
recebo.

R28. Ndo me preocupa muito o que 0s outros pensam acerca do meu trabalho.
29. Prefiro ter alguém que me estabeleca objetivos claros no meu trabalho.

30. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de promogcéo.

Quadro 13- Estatisticas de consisténcia interna: Motivacéo intrinseca

Alfa de
Cronbach N de Itens
0,798 15
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O valor do Alfa de Cronbach esta préximo do valor de 0,80, pelo que as 15 varidveis

medem de forma adequada uma U(nica dimensdo: a Motivagdo intrinseca. Os testes

adicionais da tabela seguinte indicam que o item R18 esta correlacionado de forma

negativa com a escala, e que contribui para que o valor do Alfa ndo seja mais elevado, e

que o item R27 também contribui para que o valor do Alfa ndo seja mais elevado.

Quadro 14- Correlagéo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Motivagdo

intrinseca
Correlagéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item
1. Gosto de resolver problemas que séo completamente novos 607 773
para mim. ’ ’
3. Gosto de tentar resolver problemas complexos. ,648 ,769
5. QuaAnto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar 696 762
resolvé-lo.
7. Eu quero que o meu trabalho me dé oportunidades de aumentar 580 777
0S meus conhecimentos e competéncias. ’ '
9. A curiosidade é a forca condutora que esta por de tras de muito
591 772
do que fago.
11. Eu quero descobrir o quao profissional sou no meu trabalho. ,399 , 787
13. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo. 433 , 784
15. O mais importante para mim € gostar daquilo que faco. 511 ,780
17. E importante para mim ter a possibilidade de me expressar. ,485 ,781
R18. Prefiro trabalhar naquilo que faco bem do que trabalhar
: . : -,200 ,835
naquilo que ultrapassa as minhas capacidades.
20. N&o importa o resultado do trabalho, ja fico satisfeito se sentir 305 796
gue ganhei alguma experiencia nova. ’ '
22. Sinto-me mais confortavel quando consigo definir os meus
e - ,528 778
proprios objetivos.
24. Gosto de fazer trabalhos que sejam absorventes que me fagam 353 791

esquecer tudo o resto.
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25. E importante para mim ser capaz de fazer aquilo que mais

527 778
gosto.
R27. Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas. ,037 ,818
Quadro 15- Estatisticas de consisténcia interna: Motivagdo extrinseca
Alfa de
Cronbach N de Itens
0,611 15
O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,60, pelo que as 15 variaveis medem
de forma minimamente aceitavel uma Unica dimensdo: a Motivacgdo extrinseca. Os testes
adicionais da tabela seguinte indicam que os itens R8, R16 e R28 estdo correlacionados de
forma negativa com a escala, e que contribuem para que o valor do Alfa ndo seja mais
elevado.
Quadro 16- Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Motivacao
extrinseca
Correlagédo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item
2. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso vir a ganhar. ,349 578
4. Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que posso obter
410 567
de outras pessoas.
6. Eu quero que as outras pessoas descubram o qudo bom eu
435 561
p0OSsO ser no meu trabalho.
R8. Raramente penso em recompensas e promogades. -,178 ,659
10. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de 209 599
recompensa. ’ '
12. Para mim, sucesso significa fazer melhor que as outras 326 579
pessoas.
14. Tenho que sentir que ganho alguma coisa por aquilo que faco. ,513 ,551
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R16. Desde que eu posso fazer o que gosto, ndo estou preocupada

. -,028 ,637
com aquilo que possa receber.
19. Acredito que néo vale a pena fazer um bom trabalho se mais
L ,359 572
ninguém souber dele.
21. Preocupa-me como 0s outros vao reagir as minhas ideias. ,398 ,566
23. Prefiro trabalhar em projetos com procedimentos claramente
o ,304 ,585
especificados.
26. Estou menos preocupada com o trabalho que fago do que com
,240 595
0 que recebo.
R28. N&o me preocupa muito o0 que 0s outros pensam acerca do
-,076 ,650
meu trabalho.
29. Prefiro ter alguém que me estabeleca objetivos claros no meu
,123 ,615
trabalho.
30. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de 340 578

promocao.

Cada uma das subescalas organiza-se ainda em dimensbes, de acordo com a tabela

seguinte.

2.4.1.3.1.2- Dimensoes

Quadro 17- Dimensdes da Escala de motivacao WPI

Subescalas Dimensodes Itens

11. Eu quero descobrir o qudo profissional sou no meu trabalho.

13. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo.

15. O mais importante para mim é gostar daquilo que faco.
Motivagdo Dimenséo 17. E importante para mim ter a possibilidade de me expressar.

Intrinseca  satisfagcdo 20. Ndo importa o resultado do trabalho, ja fico satisfeito se sentir
que ganhei alguma experiencia nova.

22. Sinto-me mais confortavel quando consigo definir os meus
préprios objetivos.

24. Gosto de fazer trabalhos que sejam absorventes que me fagam
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esquecer tudo o resto.

25. E importante para mim ser capaz de fazer aquilo que mais
gosto.

Dimensao

desafio

1. Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para
mim.

3. Gosto de tentar resolver problemas complexos.

5. Quanto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar
resolvé-lo.

7. Eu quero que o meu trabalho me dé oportunidades de aumentar
0S meus conhecimentos e competéncias.

9. A curiosidade é a forca condutora que estd por de tras de muito
do que faco.

R18. Prefiro trabalhar naquilo que faco bem do que trabalhar
naquilo que ultrapassa as minhas capacidades.

R27. Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas.

Motivacao

Extrinseca

Dimenséo

exterioridade

4. Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que posso obter
de outras pessoas.

6. Eu quero que as outras pessoas descubram o quéo bom eu posso
ser no meu trabalho.

12. Para mim, sucesso significa fazer melhor que as outras pessoas.
14. Tenho que sentir que ganho alguma coisa por aquilo que faco.

19. Acredito que néo vale a pena fazer um bom trabalho se mais
ninguém souber dele.

21. Preocupa-me como 0s outros vao reagir as minhas ideias.

23. Prefiro trabalhar em projetos com procedimentos claramente
especificados.

26. Estou menos preocupada com o trabalho que faco do que com o
que recebo.

R28. Ndo me preocupa muito 0 que 0s outros pensam acerca do
meu trabalho.

29. Prefiro ter alguém que me estabeleca objetivos claros no meu
trabalho.

Dimensao

compensacéao

2. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso vir a ganhar.

R8. Raramente penso em recompensas e promogcaes.

54



10. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de
recompensa.

R16. Desde que eu posso fazer o que gosto, ndo estou preocupada
com aquilo que possa receber.

30. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de
promocao.

Quadro 18- Estatisticas de consisténcia interna: Dimens&o satisfacao

Alfa de
Cronbach N de ltens

0,784 8

O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,70, pelo que as 8 variaveis medem de
forma aceitavel a Dimensao satisfacdo. Os testes adicionais da tabela seguinte indicam que
ndo existem itens correlacionados de forma negativa com a escala, nem que contribuam

para que o valor do Alfa seja mais elevado.
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Quadro 19 - Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensao

satisfacao
Correlagédo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item
11. Eu quero descobrir o quao profissional sou no meu trabalho. ,402 775
13. Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo. ,357 , 7182
15. O mais importante para mim é gostar daquilo gque faco. ,557 , 752
17. E importante para mim ter a possibilidade de me expressar. ,548 , 751
20. N&o importa o resultado do trabalho, ja fico satisfeito se sentir 352 788
que ganhei alguma experiencia nova. ’ ’
22. Sinto-me mais confortavel quando consigo definir os meus
" - ,635 , 739
proprios objetivos.
24. Gosto de fazer trabalhos que sejam absorventes que me facam
491 7161
esquecer tudo o resto.
25. E importante para mim ser capaz de fazer aquilo que mais 655 736

gosto.

Quadro 20- Estatisticas de consisténcia interna: Dimenséo desafio

Alfa de
Cronbach N de Itens

0,729 7

O valor do Alfa de Cronbach € superior ao valor de 0,70, pelo que as 7 variaveis medem de
forma aceitavel a Dimenséo desafio. Os testes adicionais da tabela seguinte indicam que os
ndo existem itens correlacionados de forma negativa com a escala, mas que o item R18

contribui para que o valor do Alfa ndo seja mais elevado.

56



Quadro 21- Correlacdo item-total e efeito da eliminacéo de cada item: Dimenséo desafio

Correlagéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item
1. Gosto de resolver problemas que séo completamente novos 631 658
para mim. ’ ’
3. Gosto de tentar resolver problemas complexos. 744 ,625
5. QuaAmo mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar 735 617
resolvé-lo.
7. Eu quero que o meu trabalho me dé oportunidades de aumentar 394 709
0S meus conhecimentos e competéncias. ’ ’
9. A curiosidade é a forca condutora que esta por de tras de muito
443 ,697
do que fago.
R18. Prefiro trabalhar naquilo que faco bem do que trabalhar
: . : ,051 ,796
naquilo que ultrapassa as minhas capacidades.
R27. Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas. ,295 739

Quadro 22- Estatisticas de consisténcia interna: Dimens&o exterioridade

Alfa de
Cronbach N de Itens
0,635 10

O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,60, pelo que as 10 varidveis medem

de forma aceitavel a Dimensdo exterioridade. Os testes adicionais da tabela seguinte

indicam que o item R28 estd correlacionado de forma negativa com a escala e que

contribui para que o valor do Alfa ndo seja mais elevado.
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Quadro 23- Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensdo

exterioridade

Correlagédo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item
4. Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que posso obter
,349 ,600
de outras pessoas.
6. Eu quero que as outras pessoas descubram o quéo bom eu
432 581
p0SsO ser no meu trabalho.
12. Para mim, sucesso significa fazer melhor que as outras 351 598
pessoas.
14. Tenho que sentir que ganho alguma coisa por aquilo que faco. 476 574
19. Acredito que n&o vale a pena fazer um bom trabalho se mais
N 422 ,581
ninguém souber dele.
21. Preocupa-me como 0s outros vao reagir as minhas ideias. 444 577
23. Prefiro trabalhar em projetos com procedimentos claramente
e 347 ,602
especificados.
26. Estou menos preocupada com o trabalho que fago do que com
233 ,624
0 que recebo.
R28. Ndo me preocupa muito o que 0s outros pensam acerca do
-,074 ,692
meu trabalho.
29. Prefiro ter alguém que me estabeleca objetivos claros no meu 134 646

trabalho.

Quadro 24 -Estatisticas de consisténcia interna: Dimensdo compensagao

Alfa de
Cronbach N de Itens

0,191 5

O valor do Alfa de Cronbach é inferior ao valor de 0,60, pelo que as 5 variaveis nao

medem de forma aceitdvel a Dimensdo compensacdo. Os testes adicionais da tabela

seguinte indicam que os itens R8 e R16 estdo correlacionados de forma negativa com a

escala e que contribuem para que o valor do Alfa ndo seja mais elevado.
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Quadro 25- Correlacdo item-total e efeito da eliminagédo de

cada item: Dimensdo

compensagéo
Correlagéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item
2. Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso vir a ganhar. ,255 -,021(a)
R8. Raramente penso em recompensas e promogoes. -,083 ,333
10. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de 116 130
recompensa. ’ ’
R16. Desde que eu posso fazer o que gosto, ndo estou preocupada - 004 254
com aquilo que possa receber. ’ ’
30. Estou profundamente consciente dos meus objetivos de 101 032

promocao.

2.4.1.3.1.3. Sintese

Quadro 26- Estatisticas de consisténcia interna: Resumo para a Escala de motivacdo WPI

Alfa de

Cronbach N de Itens
Subescalas
Motivagao 0,798 15
intrinseca
Motivagao 0,611 15
extrinseca
Dimensoes
Dimenséo satisfacédo 0,784 8
Dimensédo desafio 0,729 7
Dimensao 0,635 10
exterioridade
Dimensao ) 0,101 5
compensacao
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As subescalas e trés das dimensdes medem de forma pelo menos aceitavel os construtos
em estudo nesta amostra, apenas a Dimensdo compensacdo apresenta resultados
inaceitaveis de consisténcia interna. No entanto, nas analises seguintes, serdo utilizadas
ambas as subescalas e todas as dimensdes, também porque ja foram anteriormente
validadas para a populacdo portuguesa, embora os resultados da Dimensdo compensagéo

devam ser sempre analisados com alguma parcimonia.

2.4.1.3.2-. Questionario de Stress Ocupacional - Verséo Geral (QSO-VG)

A escala ¢ uma escala ordinal do tipo Likert com quatro alternativas de resposta (de “0” a
“4”) entre “Nenhum Stress” até “Bastante Stress”. E constituida por 24 itens, os quais se

organizam em duas subescalas.

Quadro 27 -Subescalas do Questionario de Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-VG)

Dimensoes ITENS

2. Atitudes negativas relativamente ao nosso trabalho por parte das pessoas a
quem presto servico (Clientes, Entidade patronal)

8. Incompreensdo face ao nosso trabalho por parte das pessoas a quem
1. Relagdo presto os meus servigos (Clientes, Entidade patronal)

comutentes 13 Cumprir com aquilo que é esperado pelas pessoas a quem presto 0s meus
servigos (Clientes, Entidade Patronal)

21. Nivel de exigéncia das pessoas a quem presto 0S mMeus Servicos
(Clientes, Entidade Patronal)

12. Conflitos e problemas com superiores hierarquicos

2. Relacéo 20. A falta de apoio e ajuda por parte dos meus superiores

com chefias - o
24. O favoritismo e/ou discriminacgdo "encobertos” no meu local de trabalho

por parte dos meus superiores

3. Relagio 4. Conflitos e problemas com colegas de trabalho

com colegas 17, Os conflitos interpessoais com outros colegas de trabalho
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22. Comportamentos incorretos e/ou inadequados de colegas de trabalho

5. Trabalhar muitas horas seguidas para cumprir prazos
4. Excesso de  10. O excesso de trabalho e/ou tarefas de carater burocratico
trabalho 11. Ter muitas horas seguidas de trabalho

16. A sobrecarga ou excesso de trabalho

1. A falta de possibilidade de desenvolvimento e progresséo na carreira
5. Carreirae  ©- Viver com os recursos financeiros/salario de que disponho
remuneracad 15 Falta de perspetiva de progressao na carreira

19. Salério inadequado/ insuficiente

3. Falta de tempo para manter uma boa relacdo com as pessoas mais
proximas (familia e amigos)

6. Problemas

familiares 14. Falta de tempo para dar apoio e conviver com a minha familia/ amigos
23. Falta de tempo para estar com familia e amigos
7. Falta de condicGes de trabalho

7. Condigges 9. Falta de materiais e equipamentos para realizar o meu trabalho

de trabalho

18. Falta de meios e condigdes de trabalho

Quadro 28- Estatisticas de consisténcia interna: Dimensdo 1. Relacdo com utentes

Alfa de
Cronbach N de Itens

0,816 4

O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,80, pelo que as 4 varidveis medem de
forma adequada a Dimensdo 1. Relagdo com utentes. Os testes adicionais da tabela
seguinte indicam que os nao existem itens correlacionados de forma negativa com a escala,

nem que contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevado.
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Quadro 29-Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimenséo 1.

Relacdo com utentes

Correlagédo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

2. Atitudes negativas relativamente ao nosso trabalho por parte

das pessoas a quem presto servico (Clientes, Entidade patronal) >80 194
8. Incompreensédo face ao nosso trabalho por parte das pessoas a

. . . ,689 , 745
quem presto os meus servicos (Clientes, Entidade patronal)
13. Cumprir com aquilo que é esperado pelas pessoas a quem 616 779
presto 0s meus servigos (Clientes, Entidade Patronal) ’ ’
21. Nivel de exigéncia das pessoas a quem presto 0s meus 665 756

servigos (Clientes, Entidade Patronal)

Quadro 30- Estatisticas de consisténcia interna: Dimensdo 2. Relacdo com chefias

Alfa de
Cronbach N de Itens

0,865 3

O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,80, pelo que as 3 variaveis medem de
forma adequada a Dimensdo 2. Relacdo com chefias. Os testes adicionais da tabela
seguinte indicam que 0s nao existem itens correlacionados de forma negativa com a escala,

nem que contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevado.

Quadro 31- Correlagdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensdo 2.

Relacdo com chefias

Correlagéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

12. Conflitos e problemas com superiores hierarquicos ,702 ,847

20. A falta de apoio e ajuda por parte dos meus superiores ,803 ,758
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24. O favoritismo e/ou discriminacgéo "encobertos” no meu local

de trabalho por parte dos meus superiores 128

,824

Quadro 32- Estatisticas de consisténcia interna: Dimensdo 3. Relagdo com colegas

Alfa de
Cronbach N de Itens
0,890 3

O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,80, pelo que as 3 variaveis medem de
forma adequada a Dimensdo 3. Relacdo com colegas. Os testes adicionais da tabela
seguinte indicam que os nao existem itens correlacionados de forma negativa com a escala,

nem que contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevado.

Quadro 33- Correlagdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensdo 3.
Relagdo com colegas

Correlacéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

4. Conflitos e problemas com colegas de trabalho ,785 ,842
17. Os conflitos interpessoais com outros colegas de 839 793
trabalho

22. Comportamentos incorretos e/ou inadequados de 730 888

colegas de trabalho

Quadro 34- Estatisticas de consisténcia interna: Dimensdo 4. Excesso de trabalho

Alfa de
Cronbach N de Itens
0,885 4
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O valor do Alfa de Cronbach € superior ao valor de 0,80, pelo que as 4 variaveis medem de
forma adequada a Dimensao 4. Excesso de trabalho. Os testes adicionais da tabela seguinte
indicam que os nédo existem itens correlacionados de forma negativa com a escala, nem que

contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevado.

Quadro 35- Correlagdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensédo 4.

Excesso de trabalho

Correlacéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

5. Trabalhar muitas horas seguidas para

. 712 ,867
cumprir prazos
10',0 excesso ,dfa trabalho e/ou tarefas de 758 849
carater burocratico
11. Ter muitas horas seguidas de trabalho 194 ,835
16. A sobrecarga ou excesso de trabalho 137 ,858

Quadro 36- Estatisticas de consisténcia interna: Dimensao 5. Carreira e remuneragao

Alfa de
Cronbach N de Itens

0,782 4

O valor do Alfa de Cronbach € superior ao valor de 0,70, pelo que as 4 variaveis medem de
forma aceitavel a Dimensdo 5. Carreira e remuneracdo. Os testes adicionais da tabela
seguinte indicam que os ndo existem itens correlacionados de forma negativa com a escala,

nem que contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevado.
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Quadro 37- Correlagdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensédo 5.

Carreira e remuneracao

Correlagéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

1. A falta de possibilidade de desenvolvimento e

~ . ,618 , 716
progressdo na carreira
6: Viver com 0s recursos financeiros/salério de que 465 787
disponho
15. Falta de perspetiva de progressao na carreira 677 ,680
19. Salério inadequado/ insuficiente ,604 721

Quadro 38- Estatisticas de consisténcia interna: Dimenséao 6. Problemas familiares

Alfa de
Cronbach N de Itens

0,861 3

O valor do Alfa de Cronbach é superior ao valor de 0,80, pelo que as 3 variaveis medem de
forma adequada a Dimensdo 6. Problemas familiares. Os testes adicionais da tabela
seguinte indicam que os nao existem itens correlacionados de forma negativa com a escala,

nem que contribuam para que o valor do Alfa seja mais elevado.

Quadro 39- Correlagdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensédo 6.

Problemas familiares

Correlagéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

3. Falta de tempo para manter uma boa relagdo com as pessoas ,625 ,903
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mais proximas (familia e amigos)

14. Falta de tempo para dar apoio e conviver com a minha

familia/ amigos ,806

23. Falta de tempo para estar com familia e amigos ,809

,738

,738

Quadro 40- Estatisticas de consisténcia interna: Dimenséo 7. Condicdes de trabalho

Alfa de
Cronbach N de ltens

0,893 3

O valor do Alfa de Cronbach € superior ao valor de 0,80, pelo que as 3 variaveis medem de
forma adequada a Dimensdo 7. Condicbes de trabalho. Os testes adicionais da tabela
seguinte indicam que ndo existem itens correlacionados de forma negativa com a escala,

nem que contribuam para que o valor do Alfa seja significativamente mais elevado.

Quadro 41- Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Dimensdo 7.

Condicoes de trabalho

Correlacéo Alfa de
Item-Total Cronbach
Corrigida sem o item

7. Falta de condic¢6es de trabalho ,716 ,908
9. Falta de materiais e equipamentos para realizar 821 820
0 meu trabalho

18. Falta de meios e condicdes de trabalho ,839 ,804
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2.4.1.3.2.1. Sintese

Quadro 42- Estatisticas de consisténcia interna: Resumo para o Questionario de Stress
Ocupacional - Versao Geral (QSO-VG)

Alfa de

Cronbach N de Itens
Dimensdo 1. Relacdo com 0,816 4
utentes
Dimensdo 2. Relagdo com 0,865 3
chefias
Dimensdo 3. Relacdo com 0,890 3
colegas
Dimensdo 4. Excesso de 0,885 4
trabalho
Dlmensao~ 5. Carreira e 0,782 4
remuneracao
D|m_e_nsao 6. Problemas 0.861 3
familiares
Dimensdo 7. Condicdes de 0,893 3

trabalho

As dimensBes medem de forma adequada os construtos em estudo nesta amostra.

2.4.1.4-Construcéo e analise descritiva das escalas

Para as escalas e concretamente para cada uma das suas subescalas e dimensdes, 0S seus

valores foram determinados a partir da seguinte formula:

¥, Pontuacdo de cada item — Pontuacdo minima da escala

Pontuacdo =

® 100

Pontuacio maxima da escala — Pontuacio minima da escala
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Desta maneira, cada subescala e dimensdo tem o valor minimo possivel de zero e o
méaximo de 100, ou seja, sdo todas convertidas em escala cujos valores sdo comparaveis

pois, na pratica, estdo em percentagem.

2.4.1.4.1 Escala de motivagdo WPI

Quadro 43- Estatisticas: Escala de motiva¢do WPI

Coef.
Medi esvio Variagd Minim Méaxim
N a Padrdo 0 0 0
21
Motivacdo intrinseca 8 69,24 12,38 18% 31,00 93,33
21
Dimensdo satisfacdo 8 71,45 15,35 21% 21,00 100,00
21
Dimenséo desafio 8 66,80 14,88 22% 14,33 100,00
21
Motivacao extrinseca 8 52,03 11,02 21% 11,00 82,33
Dimensao 21
exterioridade 8 52,40 1381 26% 3,33 90,00
Dimensao 21
compensagao 8 51,28 12,88 25% 20,00 100,00
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Quadro-44 Gréafico de médias: Escala de motivacdo WPI
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Em termos de subescalas, a motivacdo intrinseca apresenta um valor médio superior, que é
superior ao ponto intermeédio da escala e a motivacdo extrinseca apresenta um valor médio
inferior, que estd proximo do ponto intermédio da escala. Quanto as dimensdes da
subescala motivacdo intrinseca, a dimensdo satisfacdo apresenta um valor superior e a
dimensao desafio apresenta um valor inferior, sendo ambos superiores ao ponto intermédio
da escala. Quanto as dimensbes da subescala motivacdo extrinseca, a dimenséo
exterioridade apresenta um valor ligeiramente superior e a dimensdo compensacao
apresenta um valor ligeiramente inferior, estando ambos proximos do ponto intermédio da

escala.
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2.4.1.4.2- Questionario de Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-VG)

Quadro 45- Estatisticas: Questionario de Stress Ocupacional - Versao Geral (QSO-VG)

Coef.
Médi SVIo Variagd Minim Maxim
N a  Padrédo 0 0 0
1. Relacdo com 21
utentes 8 69,24 22,00 32% 0,00 100,00
2. Relagdo com 21
chefias 8 56,11 31,11 55% 0,00 100,00
3. Relacdo com 21
colegas 8 55,85 31,02 56% 0,00 100,00
21
4. Excesso de trabalho 8 71,85 23,52 33% 6,25 100,00
5. Carreira e 21
remuneracédo 8 59,52 22,91 38% 0,00 100,00
6. Problemas 21
familiares 8 74,39 24,12 32% 0,00 100,00
7. Condic0es de 21
trabalho 8 57,08 28,69 50% 0,00 100,00

Quadro 46- Grafico de médias: Questionario de Stress Ocupacional - Versao Geral (QSO-

VG)
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Em termos de valor médio, a dimensdo “6. Problemas familiares” apresenta um valor
superior, seguida da dimensdo “4. Excesso de trabalho”, depois da dimensao “1. Relagao
com utentes”, seguidas da dimensdo “5. Carreira e remunera¢do”, e finalmente das
dimensdes “7. Condi¢des de trabalho”, “2. Rela¢do com chefias” ¢ “3. Relacdo com

colegas”, estando todos os valores acima do ponto intermédio da escala.
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2.4.1.5-Analise dos resultados
2.4.1.5.1- Hipdteses

2.4.1.5.1.1-. Os profissionais de contabilidade, pela natureza complexa das decisdes que
envolve as suas fungdes, estdo mais vulneraveis a episddios de stress ocupacional

Apresentam-se os intervalos de confianca para as dimensdes do Questionario de Stress
Ocupacional - Versao Geral (QSO-VG).

Quadro 47- Intervalos de confianca a 95% para as dimensdes do Questionario de Stress
Ocupacional - Versao Geral (QSO-VG)

IC a 95%
Médi

a LI LS

1. Relacdo com utentes 69,2 66,3 72,2
2. Relac@o com chefias 56,1 52,0 60,3
3. Relacdo com colegas 55,8 51,7 60,0
4. Excesso de trabalho 71,8 68,7 75,0
5. Carreira e remuneracao 59,5 56,5 62,6
6. Problemas familiares 74,4 712 77,6
7. Condig0es de trabalho 57,1 53,2 60,9

Por exemplo, comparando a “Dimensdo 1. Relagdo com utentes” com um IC a 95% de
[66,3; 72,2] com a “Dimensao 2. Relagdo com chefias” com um IC a 95% de [52,0; 60,3],
ndo existe sobreposicdo e conclui-se que a primeira dimensdo € superior a segunda
dimenséo.

Outro exemplo, comparando a “Dimensao 2. Relagdo com chefias” com um IC a 95% de
[52,0; 60,3] com a “Dimensao 3. Relagdo com colegas” com um IC a 95% de [51,7; 60,0],

existe sobreposicao e ndo se pode concluir que as duas dimensdes sejam diferentes.
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Quadro 48-Intervalos de confianca a 95% para as dimensdes do Questionario de Stress
Ocupacional - Versao Geral (QSO-VG)
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1. Relagao com utentes

2. Relagao com chefias

3. Relagao com colegas
4. Excesso de trabalho

5. Carreira e remuneragao
6. Problemas familiares

7. Condigées de trabalho

Podemos concluir que a “Dimensdo 1. Relagdo com utentes”, a “Dimensao 4. Excesso de
trabalho” e a “Dimensao 6. Problemas familiares” se verificam mais e que a “Dimensao 2.
Relagdo com chefias”, a “Dimensdo 3. Relacdo com colegas”, a “Dimensdo 5. Carreira €
remuneracdo” ¢ a “Dimensao 7. Condi¢des de trabalho se verificam menos, embora todas
apresentem valores acima do ponto intermédio da escala.

Como sucede esta Gltima situacdo de todos os valores serem superiores a 50%, podemos
concluir que se verifica a hipotese de que “Os profissionais de contabilidade, pela natureza
complexa das decisBes que envolve as suas funcdes, estdo mais vulneraveis a episodios de

stress ocupacional”.
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2.4.1.5.1.2-. O stress a que estes profissionais estdo sujeitos, ndo influencia, diretamente, a

motivacao na realizacédo das suas tarefas

Todas as variaveis cuja relacdo se pretende estudar sdo variaveis quantitativas, pelo que a

relacdo entre elas pode ser analisada utilizando o coeficiente de correlagdo de Pearson R.

Quadro 49- Correlacdo de Pearson: Relacdo entre as subescalas da Escala de motivacao

WPI e o Questionario de Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-VG)

N=218 Motivaca
Motivaca 0
0 extrinsec
intrinseca a

1. Relagéo com Coef. ) 20,069 0,280(**)
utentes Correlacédo

Valor de prova 0,309 0,000

2. Relagéo com Coef. o

chefias Correlacéo 0,046 0,225(*%)

Valor de prova 0,502 0,001

3. Relagdo com Coef. ) 20,029 0,224(**)
colegas Correlacéo

Valor de prova 0,675 0,001

4. Excesso de trabalho  Coef. ) 10,038 0285(**)
Correlacéo

Valor de prova 0,573 0,000

5. CarrelraNe Coef. ) 0,077 0,294(**)
remuneracgao Correlagéo

Valor de prova 0,258 0,000

6. P_rqblemas Coef. ) 0,038 0,281(**)
familiares Correlacéo

Valor de prova 0,581 0,000

7. Condic0es de Coef. -

trabalho Correlacéo 0,093 0,159(*)

Valor de prova 0,169 0,019
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** n<0.01 * p<0.05

Verifica-se uma relacdo estatisticamente significativa entre todas as dimensbes do
Questionario de Stress Ocupacional e a subescala de Motivacdo extrinseca, que Ssao
relagOes positivas, significa que quem apresenta maiores valores nas dimensdes de Stress
apresenta valores mais elevados na subescala de Motivacédo extrinseca.

N&o se verifica nenhuma relacdo estatisticamente significativa entre as dimensfes do
Questionario de Stress Ocupacional e a subescala de Motivacao intrinseca.

Portanto, podemos concluir que quem apresenta maior stress, em todas as suas dimensoes,
apresenta maior motivacao extrinseca, pelo que nao se verifica a hipotese “O stress a que
estes profissionais estdo sujeitos, ndo influencia, diretamente, a motivacdo na realizacédo
das suas tarefas” para a motivagdo extrinseca. No entanto, conclui-se que o0 stress, em todas
as suas dimensoes, ndo esta relacionado com a motivacao intrinseca, pelo que se verifica a
hipotese “O stress a que estes profissionais estdo sujeitos, ndo influencia, diretamente, a

motivagdo na realizagdo das suas tarefas” para a motivacao intrinseca.

Quadro 50- Correlagdo de Pearson: Relacéo entre as dimensdes da Escala de motivagao
WPI e o Questionario de Stress Ocupacional - Versdao Geral (QSO-VG)

N=218 Dimensdo  Dimenséo
Dimensdo Dimensdo exteriorida compensaca
satisfacdo  desafio de 0
L. Relagdo com Coef. 0,047 -0179(**) 0,295(**) 0,084
utentes Correlacéo
Valor de prova 0,488 0,008 0,000 0,216
2. Relagéo com Coef. - o «
chefias Correlagéo 0.142(%) 0,084 0,190(*) 0.169(%)
Valor de prova 0,037 0,217 0,005 0,012
3. Relagdo com Coet. 0059  -0,120 0,181(**)  0,187(**)
colegas Correlacéo
Valor de prova 0,384 0,077 0,007 0,006
4. Excesso de trabalho  Coef. ) 0082 -0165(%) 0,268(**) 0,157(%)
Correlacéo
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Valor de prova 0,225 0,014 0,000 0,021
5. Carrelra~e Coef. ) 0.172(%) 0,064 0,254(**) 0.209(**)
remuneracgao Correlagdo

Valor de prova 0,011 0,344 0,000 0,002
6. Problemas Coef. - ] x *
familiares Correlacéo 0.135(*) 0,090 0,270(*) 0.143(%)

Valor de prova 0,047 0,184 0,000 0,035
7. Condigoes de Coef. *
trabalho Correlacéo 0,095 0,054 0,120 0.152(%)

Valor de prova 0,161 0,428 0,077 0,024

** n<0.01 * p<0.05

Verifica-se uma relagéo estatisticamente significativa entre:

e As dimensoes “2. Relagdo com chefias”, “5. Carreira e remuneragdo” e “6. Problemas
familiares” da escala de Stress com a dimensdao Satisfagdo da subescala de motivacao
intrinseca.

e As dimensoes “l. Relagdo com utentes”, “2. Relagdo com chefias”, “3. Relagdo com
colegas”, “4. Excesso de trabalho”, “5. Carreira e remunera¢do” e “6. Problemas
familiares” da escala de Stress com a dimensdao Desafio da subescala de motivagao
extrinseca.

e As dimensdes “2. Relagdo com chefias”, “3. Relagdo com colegas”, “4. Excesso de
trabalho™, “5. Carreira e remuneracao” e “6. Problemas familiares” e “7. Condi¢des de
trabalho” da escala de Stress com a dimensdo Compensagdo da subescala de motivagdo
extrinseca.

Estas relagcOes sdo positivas, significa que quem apresenta maiores valores nas dimensdes
de Stress referidas apresenta valores mais elevados nas dimensdes de Motivacao Intrinseca

referidas.

Portanto, para as relacGes assinaladas, podemos concluir que o stress esta relacionado com
as dimensbes da motivagdo, pelo que ndo se verifica a hipotese “O stress a que estes
profissionais estdo sujeitos, ndo influencia, diretamente, a motivacgao na realiza¢do das suas

tarefas”.
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2.4.1.5.1.3. O stress profissional presente nos profissionais de contabilidade é mais frequente

nos individuos de sexo feminino do que nos de sexo masculino

Quadro 51- Estatistica descritiva e Testes t de Student: RelacGes entre o Questionario de

Stress Ocupacional - Versdo Geral (QSO-VG) e 0 sexo

Desvio
N Média padrao Teste t P

1. Relagéo com Masculin 51 6667 23139 _ 953 0,342
utentes 0

Eem'”'” 167 70,02 21,656
2. Relaggo com Masculin-— o1 5, 59 31150  -918 0.359
chefias 0

Eem'”'” 167 57,18 31,119
3. Relagdo com Masculin 51 51.80 31.406 1,064 0,288
colegas 0

Eem'”'” 167 57,09 30,896
4. Excesso de trabalho (I:/Iasculln 51 7108 22980 - 266 0,791

Eem'”'” 167 72,08 23.743
> Carrelra e Masculln 51 55,88 25385 1,297 0,196
remuneracao 0

Eem'”'” 167 60,63 22,065
6. Prablemas Masculin-— 1 709 26108  -1,175 0.241
familiares 0

Eem'”'” 167 7545 23 462
7. Condig0es de Masculin 51 5524 20 817 523 0,602
trabalho 0

Eem'”'” 167 57.64 28,409
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O valor de prova é superior a 5% para todas as dimensdes, ndo se rejeita Hy: conclui-se que

ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre os dois sexos.

Quadro 52- Grafico de médias: Relacdes entre o Questionario de Stress Ocupacional -

Versdo Geral (QSO-VG) e 0 sexo

Média
40 60 80 100

o
N
o

1. Relagdo com utentes
2. Relagdo com chefias
3. Relagdo com colegas
4. Excesso de trabalho
5. Carreira e remuneragdo =
6. Problemas familiares
7. Condigbes de trabalho =

W Masculino ® Feminino

Na amostra, o valor médio de todas as dimensdes da escala de stress é superior para 0 Sexo

feminino, no entanto, as diferencas observadas ndo sao estatisticamente significativas.

Portanto, podemos concluir que nio se verifica a hipotese “O stress profissional presente

nos profissionais de contabilidade é mais frequente nos individuos de sexo feminino do

que nos de sexo masculino”.
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2.4.1.5.1.4. A motivacao profissional presente nos profissionais de contabilidade é
mais frequente nos individuos de sexo feminino do que nos de sexo masculino

Quadro 53- Estatistica descritiva e Testes t de Student: Relacbes entre a Escala de

motivacdo WPI e 0 sexo

Desvio
N Média padrao Teste t P
Motivagao intrinseca (I;/Iasculln 51 7190 11.262 1762 0.079
Eem'”'” 167 6843 12618
Dimensao satisfacio (I;/Iasculln 51 7236 15,452 484 0.629
Eem'”'” 167 7117 15354
Dimensdo desafio (I;/Iasculln 51 7143 13,648 2571 *0,011
Eem'”'” 167 6539 14,988
Motivagdo extrinseca (I;/Iasculm 51 51.90 13.451 - 095 0,924
Eem'”'” 167 52,07 10,203
Dimensdo Masculin- 1 5314 16,619 434 0,664
exterioridade 0
Eem'”'” 167 5218 12,878
Dimensao Masculin 51 4941 13478 -1,187 0,236
compensagao 0
Eem'”'” 167 5186 12 683

* p<0.05
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O valor de prova ¢ inferior a 5% para a dimensdo desafio da subescala de motivacao
intrinseca, rejeita-se Hy e aceita-se H;: conclui-se que existem diferencas estatisticamente
significativas entre os dois sexos.

O valor de prova é superior a 5% para as duas subescalas e as restantes dimensdes, ndo se
rejeita Ho: conclui-se que ndo existem diferencgas estatisticamente significativas entre os

dois sexos.

Quadro 54- Grafico de médias: Relacdes entre a Escala de motivacdo WPI e 0 sexo

Média
0 20 40 60 80 100

Motivagdo intrinseca _

Dimensao satisfagdo _

Dimens@o desafio _
Motivagdo extrinseca —
Dimensdo exterioridade _
Dimensdo compensagao _

M Masculino ™ Feminino

O valor médio da Dimens&o desafio é superior para o0 sexo masculino, sendo as diferencas
observadas estatisticamente significativas.

Na amostra, o0 valor médio da subescala de Motivagéo intrinseca, da Dimensao satisfacao e
da Dimensdo exterioridade € superior para o sexo masculino, o valor médio da Dimensao
compensagao e superior para 0 sexo feminino, no entanto, as diferengas observadas ndo
sdo estatisticamente significativas.

Portanto, podemos concluir que ndo se verifica a hipotese “A motivagdo profissional
presente nos profissionais de contabilidade é mais frequente nos individuos de sexo

feminino do que nos de sexo masculino”.
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CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo analisar o efeito do Stress ocupacional nos
profissionais de contabilidade e a sua influéncia sobre a motivacao.

Face aos resultados obtidos podemos afirmar que os profissionais de contabilidade, pela
natureza complexa das decisfes que envolve as suas fungdes, estdo mais vulneraveis a
episodios de stress ocupacional. As principais fontes apontadas prendem-se sobretudo com
0s problemas familiares, excesso de trabalho e relacdo com os seus clientes. Estes dados
sdo suportados pela literatura disponivel neste dominio. Entre as profissdes mais
stressantes encontra-se aquelas nas quais existe contacto direto com publico (Papovic
2009).

Os problemas ligados a carreira e remuneragédo, condicGes de trabalho, relacdo com chefia
e relacdo com colegas, ainda que se verifiquem em menor escala do que nas primeiras
fontes apresentadas, apresentando também um peso bastante significativo nos niveis de
stress apresentados. Os contabilistas estdo sujeitos a uma grande exigéncia no trabalho,
(excesso de trabalho), e considerando as relacdes com a chefia poder-se-a dizer que 0s
profissionais de contabilidade possuem um baixo poder de decisdo. 1sso reporta-nos para o
modelo exigéncia—controlo, onde o autor conclui que os trabalhos que geram maior tensao
(stress), sdo os que conjugam elevadas exigéncias de trabalho e baixo poder de deciséo
colocando o profissional exposto a tensdo psicoldgica e doenca fisica (Ramos 2016). De
referir também a elevada importancia atribuida ao stress e pressdo geradas por causas
intrinsecas ao trabalho (ex. excesso de trabalho) e os fatores extrinsecos (ex. Problemas
familiares).

Um segundo aspeto que merece particular realce prende-se com a forma como o Stress
influencia ou ndo a motivacdo destes profissionais. De uma forma geral verificou-se uma
relacdo estatistica significativa entre todas as dimensbGes do questionario de stress
ocupacional e a subescala da motivagdo extrinseca (dimensao exterioridade e Dimensdo
Compensacdo). Confirma-se, deste modo, que quem apresenta maiores valores nas
dimensBes de stress patenteia também valores mais elevados de motivacdo extrinseca.
Paralelamente, ndo se verifica nenhuma relacdo estatisticamente significativa entre as
dimensGes de stress e a motivacdo intrinseca. A motivacdo extrinseca tem origem em
fatores externos ao individuo (recompensas recebidas, beneficios sociais, prémios)
localizados no ambiente que rodeia o individuo (teorias de dois fatores de Herzberg).

Concluimos que nesta classe profissional, quando existe um desequilibrio entre o esforgo-
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recompensa, quando os individuos ddo mais ao trabalho do que aquilo que recebem
(modelo desequilibrio-recompensa e teoria da equidade), tal reflete-se, diretamente, na
motivagdo para trabalhar. No caso concreto deste estudo, verificamos que em termos de
subclasses de motivagdo extrinseca a dimensdo exterioridade apresenta um valor
ligeiramente superior ao da dimensdo compensacdo. Relativamente ao stress versus
motivacao extrinseca, estamos perante distress. O profissional apresenta uma resposta
negativa as exigéncias no trabalho, que se manifesta por estados psicoldgicos negativos,
podendo levar a alienacdo no trabalho (modelo holistico de Stress no trabalho). Assim
concluimos que ndo se verifica a teoria segundo a qual “O Stress a que estes profissionais
estdo sujeitos, ndo influencia, diretamente a motivacdo extrinseca na realizacdo das suas
tarefas”.

No que concerne ao stress e a subescala motivacao intrinseca, (dimensdo satisfacdo e
dimensdo desafio) que se relaciona com a forma de ser, depende unicamente do sujeito e
ndo de fatores externos, estando relacionada com a felicidade, com a realizacdo pessoal, a
responsabilidade e a realizacdo de tarefas € uma caracteristica inata ao proprio individuo,
(fatores motivacionais de Herzberg). Neste caso de estudo, verifica-se que 0 stress nao
influencia a motivacdo intrinseca. Estes profissionais executam as suas tarefas com
satisfacdo e encaram-nas como um desafio, (sendo que a subclasse dimensdo satisfacéo é
superior a subclasse dimensdo desafio). O individuo sente necessidade de sucesso
(McClelland e teoria Y de McGregor). Correlacionado o Stress com a motivagao
intrinseca, estamos perante o stress na sua forma positiva, eustress, 0s profissionais
apresentam uma resposta positiva ao elemento stressor e um estado psicolégico positivo e
de esperanca perante o trabalho realizado. Neste caso, conclui-se que se verifica a uma
outra teoria, segundo a qual “O stress a que estes profissionais estdo sujeitos, nédo
influencia, diretamente, a motivacdo intrinseca na realizacdo das suas tarefas.

Pelo atras exposto podemos concluir que o stress esta relacionado com as dimensdes da
motivacgdo, pelo que ndo se verifica a hipotese geral “O Stress a que estes profissionais
estdo sujeitos, ndo influéncia, diretamente a motivagao na realizag¢ao das suas tarefas”.

Os resultados confirmam ainda que n&o existem diferengas estatisticamente significativas
entre os dois géneros relativamente ao fator stress ocupacional. Ainda que o valor médio
para todas as dimensGes da escala de stress seja superior para 0 sexo feminino, as

diferencas ndo sdo estatisticamente significativas, pelo que ndo se valida a hipoOtese “o
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stress ocupacional presente nos profissionais de contabilidade &€ mais frequente nos
individuos de sexo feminino do que no sexo masculino.”

No que concerne as diferencas encontradas entre géneros, nesta profissdo, relativamente a
motivagdo, conclui-se que existem diferencgas estatisticamente significativas entre os dois
sexos na motivacgdo extrinseca nas subescalas dimensdo desafio e satisfacdo. Relativamente
a motivacdo extrinseca na subescala exterioridade, (relacionado com o ambiente de
trabalho, relacdo com chefia e clientes), esta € superior para os individuos de sexo
masculino, sendo superior para 0 sexo feminino na subescala de compensacao
(possibilidade de promog¢ao na carreira, ndo sofrer penalizagdes e ndo ficarem “mal”
perante a chefia). No entanto, as diferencas observadas ndo sdo estatisticamente
significativas, assim podemos concluir que ndo se verifica a hipotese levantada de que “A
motivacdo profissional presente nos profissionais de contabilidade é mais frequente nos
individuos de sexo feminino do que nos de sexo masculino”.

De um modo geral, o presente estudo fornece importantes contribuicbes para uma
abordagem mais compreensiva do stress ocupacional e motivacdo a que a profissdo de
contabilistas esté sujeita. E um estudo portador de certa originalidade, na medida em que é
a primeira investigacao realizada em Portugal a abordar esta tematica, pois a maioria dos
estudos que se debrucam sobre este tema, relacionam-se essencialmente com areas como o
ensino e a saude. Neste ponto de vista, este estudo assume uma perspetiva eudemonica,
constituindo uma mais valia na medida em que acrescenta conhecimento valido e
pertinente a literatura disponivel que procura compreender melhor esta relacdo entre os
profissionais de contabilidade e o seu bem-estar. Concomitantemente, 0s resultados
mostram-se particularmente relevantes se atendermos as limitacdes da literatura e estudos
feitos neste dominio. Ndo obstante as contribui¢fes para a literatura que acabamos de
identificar, este estudo apresenta algumas limitagcbes que merecem a nossa refleccao.
Desde logo importa referir as caracteristicas da amostra, por conveniéncia recolhida online.
Tal como podemos observar, trata se de uma amostra de 218 elementos, (51 género
masculino e 167género feminino). Segundo o ultimo relatério de contas (2016), da ordem
0 universo em estudo, era constituido por 70 975 elementos, (ver anexo 2) sendo 37107 do
género feminino e 33868 do género masculino. Sendo que em estudos futuros deverdo ser
privilegiadas amostras mais alargadas. Por fim, sugeria que se fizesse uma abordagem
sobre a felicidade no trabalho destes profissionais, passando também por uma recolha de

opinides de forma a que se possa avaliar qual a opinido dos contabilistas relativamente aos
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organismos oficiais com o0s quais se relacionam no exercicio da sua atividade (Autoridade

tributaria, Seguranca social, Instituto nacional de estatistica, entre outros).
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Figura 1- Resumo Anual das obrigacdes Fiscais a cargo dos contabilistas
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Legenda respeitante ao quadro:

1- IVA-Envio da declaragdo mensal de e anexos.

2- IVA/IRS/IRC- Declaracdo de rendimentos pagos e de retencdo, contribuicdes
sociais e de satde e quotizacgdes (trabalho dependente) referentes ao més anterior.

3- IVA- Envio da declaracdo trimestral e anexos

4- Mapa de Férias- Elaboracao e afixacdo, por parte do empregador do mapa de férias.

5- IES/Declaragdo anual- Envio da IES referente a 2015.

6- Dossier Fiscal- Constitui¢do/ entrega do dossier fiscal 2015.

7- Precos de transferéncia- organizacao da documentacdo relativa a politica de pregos
de transferéncia, referentes a 2015.

8- IRS/IRC/SELO- Pagamento de IRC e IRS retidos e do imposto de selo.

9- Seguranca Social- Pagamento das Contribuigdes.

10- IVA- Envio da declaracdo recapitulativa mensal.

11- IVA- Envio da declaracdo recapitulativa trimestral.

12- IRS/IRC- Comunicagdo dos rendimentos pagos, de retencoes efetuadas, referentes
a 2015.
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13- Envio da declaracdo trimestral referente a prestacéo de servicos de
telecomunicacdes, radiodifuséo ou televisao e servicos prestados por via eletronica
a ndo sujeitos passivos estabelecidos noutro estado membro.

14- IVA-Comunicacédo dos elementos das faturas.

15- IRS/IRC- Declaragédo de rendimentos pagos a sujeitos passivos nao residentes-
modelo30.

16- IRC/IVA- Comunicagao de Inventarios.

17- IRS/IRC- Entrega modelo 10.

18- IRS/IRC- Modelo 39.

19- IRC-Pagamento por Conta.

20- IMI- Pagamento do imposto Municipal sobre imoveis.

21- IRC- Envio da declaragdo modelo 22

22- Plano de a¢bes- Comunicacdo da criacéo e atribuigéo, referente a 2015.
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Figura 2- Distribuicdo Geogréafica por Género e ldade dos Membros da OCC
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Figura 3- Inquérito Enviado

Stresse Ocupacional e Motivagao

O presente questionario faz parte de uma investigagéo no ambito da realizagéo de uma
dissertagéo de mestrado da Faculdade de Ciéncias Econémicas, Sociais e da Empresa,
da Universidade Luséfona do Porto.

O objetivo principal € analisar a influéncia do Stresse ocupacional dos profissionais de
contabilidade na motivaga&o profissional dos mesmos.

Os dados fornecidos ser&o utilizados Unica e simplesmente para fins académicos e
ser&o tratados de forma confidencial. Os questionarios séo andénimos e nao contém
quaisquer dados que permitam identificar os respondentes.

Apenas com a sua colaboragao sera possivel concretizar com sucesso esta
investigagao.
Desde ja, um muito obrigado pela sua colaboragéo!

*Obrigatério

Relativamente a parte da motivag¢ao o instrumento
utilizado tem como base o Work Preference Inventory
(WPI).

Sexo *
Marcar apenas uma oval

() Maculino

() Feminino

Nt

Idade *

Marcar apenas uma oval.
() Menos de 25
() 25a35

() 35a45
( ) 45a55
mais de 55

3.
Estado Civil *

Marcar apenas uma oval

() Solteiro/a

) Casado/a ou Uniao de facto
( ) Divorciado/a

() Viuola
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Escolaridade *
Marcar apenas uma oval

—

) Basico
D!

\
() Secundario
~—r

() Superior

Ha quantos anos exerce funcdes na area da contabilidade? *
Marcar apenas uma oval

(") Menos de 5 anos
N

() 5a10anos

() 10a15anos

/

() mais de 15 anos

Qual a sua area de residéncia? *
Marcar apenas uma oval

) Litoral Norte

)
(") Litoral Centro

—

Interior Norte

(__) Interior Centro
() Litoral Sul
(__) Interior Sul

() Acores

() Madeira

Esta inscrito na Ordem dos Contabilistas Certificados *
Marcar apenas uma oval.

() Sim

() Nao

As afirmacodes que se seguem dizem respeito a forma
como se Vé a si proprio em contexto laboral. Assinale

com X sobre os itens que se identifica utilizando a
seguinte escala:

1- Nunca se aplica a mim

2- Quase nunca se aplica a mim
3- Aplica-se quase sempre a mim
4- Aplica-se sempre a mim
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8.

*

Marcar apenas uma oval por linha.

problemas complexos.

1 2 3 4
Gosto de resolver problemas que

sdo completamente novos para m
mim.

Sou fortemente motivado pelo

dinheiro que posso vir a ganhar. Cm
Gosto de tentar resolver (m
Sou fortemente motivado pelo

reconhecimento que posso obter m
de outras pessoas.

Quanto mais dificil € o problema,

mais eu gosto de tentar resolvé-IoA(IXI)
Eu quero que as outras pessoas

descubram o quao bom eu posso (X X_ X )

ser no meu trabalho.
Eu quero que o meu trabalho me

dé oportunidades de aumentar os m
meus conhecimentos e

competéncias.

Raramente penso em CXIE)
recompensas e promogoes.

A curiosidade é a forga condutora

que esta por de tras de muito do

que fago.

Estou profundamente consciente
dos meus objetivos de

- e
recompensa.
Eu quero descobrir o quéo
profissional sou no meu trabalho. CU:D
Para mim, sucesso significa fazer DC)C)C)
melhor que as outras pessoas.
Prefiro descobrir as coisas por QQOO
mim mesmo.
Tenho gue sentir que ganho (:X:X:X:)
alguma coisa por aquilo que fago.
O mais importante para mim & O(IXD
gostar daquilo que fago.

Desde que eu posso fazer o que

gosto, nao estou preocupada com (X XC X )
aquilo que possa receber.

E importante para mim ter a me
possibilidade de me expressar.

Prefiro trabalhar naquilo que fago

bem do que trabalhar naquilo que (:X:X:D
ultrapassa as minhas

capacidades.

Acredito que nao val a pena fazer

um bom trabalho se mais ninguém(:X___X:D

souber dele.

Nao importa o resultado do

trabalho, ja fico satisfeito se sentir (:XIX:)
que ganhei alguma experiencia

nova. )

Preocupa-me como os outros vao m
reagir as minhas ideias.

Sinto-me mais confortavél quando (Y X X )

consigo definir os meus préprios
objetivos.
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Prefiro trabalhar em projetos com
procedimentos claramente
especificados

Gosto de fazer trabalhos que

sejam absorventes que me fagam C)C)DQ
esquecer tudo o resto.

E importante para mim ser capaz C)m
de fazer aquilo que mais gosto

Estou menos preocupada com o

trabalho que fago do que com o C)OC)O
que recebo.

Gosto de tarefas relativamente CI)D@
simples e bem definidas

Nao me preocupa muito o que os

outros pensam acerca do meu m_)

trabalho.
Prefiro ter alguém que me

estabelega objetivos clarosno  (C_X_ )XC X )

meu trabalho
Estou profundamente consciente m@@
dos meus objetivos de promogao

Por favor, verifique se respondeu a todas as questoes.
Muito Obrigado.

Questionario sobre Stress Ocupacional
Este Instrumento foi desenvolvido pelo Professor Doutor Rui Gomes,da Escola de
Psicologia da Universidade do Minho.

Na escala que se segue, assinale o nimero que melhor
indica o nivel de Stresse que sente geralmente no
exercicio da sua atividade profissional.

1- Nenhum Stresse
2- Pouco Stresse

3- Moderado Stresse
4- Bastante Stresse
5- Elevado Stress
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9.

*

Marcar apenas uma oval por linha.

Coluna Coluna Coluna Coluna Coluna
1

A falta de possibilidade de
desenvolvimento e
progress&o na carreira
Atitudes negativas
relativamente ao nosso
trabalho por parte das
pessoas a quem presto
servigo ( Clientes, Entidade
patronal)

Falta de tempo para manter
uma boa relagéo com as
pessoas mais proximas (
familia e amigos)

Conflitos e problemas com
colegas de trabalho
Trabalhar muitas horas
seguidas para cumprir
prazos

Viver com os recursos
financeiros/salario de que
disponho

Falta de condigdes de
trabalho

Incompreensao face ao
nosso trabalho por parte das
pessoas a quem presto os
meus servigos ( clientes,
Entidade patronal)

Falta de materiais e
equipamentos para realizar o
meu trabalho

O excesso de trabalho e/ou
tarefas de carater
burocratico

Ter muitas horas seguidas
de trabalho

Conflitos e problemas com
superiores hierarquicos
Cumprir com aquilo que &
esperado pelas pessoas a
quem presto os meus
servigos ( Clientes, Entidade
Patronal)

Falta de tempo para dar
apoio e conviver com a
minha familia/ amigos
Falta de prespetiva de
progress&o na carreira

A sobrecarga ou excesso de
trabalho

Os conflitos interpessoais
com outros colegas de
trabalho

Falta de meios e condigGes
de trabalho

Salério inadequado/
insuficiente

0
0
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Coluna Coluna Coluna Coluna Coluna

o
e
C

01000 Q-
0000
000 O

A falta de apoio e ajuda por
parte dos meus superiores
Nivel de exigéncia das
pessoas a quem presto os
meus servigos ( Clientes,
Entidade Patronal)
Comportamentos incorretos
e/ou inadequados de
colegas de trabalho

Falta de tempo para estar
com familia e amigos

O favoritismo efou
discriminagéo "encobertos"
no meu local de trabalho por
parte dos meus superiores

010/0|0 |G-
0100]0

Com tecnologia
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