ROSA MARIA FILIPE JERONIMO FERNANDES

O IMPACTO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS
SOBRE A GESTAO DO STRESSE: O PAPEL DO
APOIO SOCIAL

Orientador: Mauro Bianchi

Universidade Lusdfona de Humanidades e Tecnologias
Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida
COPELABS, Universidade Lusdfona
Lisboa
2015



ROSA MARIA FILIPE JERONIMO FERNANDES

O IMPACTO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS
SOBRE A GESTAO DO STRESSE: O PAPEL DO
APOIO SOCIAL

Dissertacdo defendida em provas publicas na Universidade
Lus6fona de Humanidades e Tecnologias no dia
24/09/2015, perante o jari, nomeado pelo Despacho de
Nomeacdo n° 295/2015, com a seguinte composicao:
Presidente:
Prof?. Doutora Ana Loureiro
Arguente:
Prof°. Doutor Rodrigo Brito
Orientador:

Prof.° Doutor Mauro Bianchi

Universidade Lusofona de Humanidades e Tecnologias

Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida
COPELABS, Universidade Lusofona
Lisboa

2015



Rosa Maria Filipe Jer6nimo Fernandes — O impacto dos valores organizacionais sobre a gestdo do stresse: o
papel do apoio social

Esta dissertacdo esta redigida de
acordo com as Normas para a
elaboracgdo e apresentacao de teses e
dissertacOes, instituidas na ULHT e

ao abrigp do Novo Acordo

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida



Rosa Maria Filipe Jer6nimo Fernandes — O impacto dos valores organizacionais sobre a gestdo do stresse: o
papel do apoio social

Dedicatéria

Dedico esta dissertacdo aos meus pais, por acreditarem sempre em mim, pelo apoio
incondicional e por todo o suporte dado nesta caminhada.
Obrigada pelo vosso apoio e amor!

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida



Rosa Maria Filipe Jer6nimo Fernandes — O impacto dos valores organizacionais sobre a gestdo do stresse: o
papel do apoio social

Agradecimentos

Primeiro que tudo quero agradecer aos meus pais que me apoiaram nesta caminhada,
incentivando-me sempre, sendo determinantes na concretizacdo deste projeto. Também néo
posso deixar de agradecer as minhas filhotas, marido, familia e amigas, que me apoiaram,
pela paciéncia que tiveram e pelos sacrificios que fizeram para que eu conseguisse terminar
esta empreitada com éxito.

Agradeco a todos os meus professores da Licenciatura e Mestrado, nomeadamente a
Prof® Fernanda Pereira, Prof® Ana Loureiro, Prof? Cristina Camilo, Prof® Avelino Pinto, Prof°
Artur Valente, Prof® Paulo Motta, Prof* Susana Bento, Prof?® Concei¢do Couvaneiro e Prof°
Rodrigo Brito, que contribuiram com o seu saber, partilhando-o, para que eu pudesse chegar
até aqui. Também quero agradecer a todos os meus colegas, especialmente ao meu colega
Luis Morgado, que esteve mais presente nesta ultima fase do meu percurso, partilhando
comigo todas as vitdrias e angustias, apoiando-me e ajudando-me a ultrapassar todas as
dificuldades.

N&o posso deixar de agradecer ao meu orientador Prof® Doutor Mauro Bianchi, por
tudo, sendo fundamental para a realizacdo desta dissertacdo, pela paciéncia e pela partilha de
conhecimentos neste processo.

Finalmente, quero agradecer a todas as pessoas que contribuiram para a realizacao
deste estudo, pela disponibilidade e prontiddo ao responderem ao questionario.

Obrigado a todos!

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida



Rosa Maria Filipe Jer6nimo Fernandes — O impacto dos valores organizacionais sobre a gestdo do stresse: o
papel do apoio social

Resumo

Nesta investigacdo estudou-se a relacdo entre valores organizacionais, identidade
organizacional, apoio social e stresse em contexto de trabalho. A amostra foi composta por 96
participantes de diferentes organizaces do &mbito privado e publico, com maior incidéncia
nas areas da Seguranca, Servicos, Ensino, Saude, Gestdo, Engenharia e Banca. Os
participantes responderam a um questionario online constituido pelas seguintes escalas:
Inventario de Valores Organizacionais (Tamayo, Mendes & Paz, 2000), Escala de
Identificacdo Organizacional (Mael & Asforth, 1992), Escala de Suporte Laboral (Batista,
Sisto, Santos, Noronha & Cardoso, 2010), Escala de Stresse de Trabalho (Paschoal &
Tamayo, 2004) e Medida de Stresse Psicolégico (Lemyre & Tessier, 1988). Os resultados
desta investigacdo permitiram concluir que os valores organizacionais e a identidade
organizacional tém influéncia na gestdo do stresse, e que 0 apoio social e a identidade
organizacional se relacionam, ja que, quando as pessoas partilham a mesma identidade social
encontram-se mais predispostas a sentir apoio social. Mais, quando os participantes sentem
mais apoio social percecionam menos stresse. Ainda, o apoio social percebido dentro da

organizacdo medeia a relacdo entre valores organizacionais e stresse.

Palavras-Chave: Valores Organizacionais, Identidade Organizacional, Apoio Social,
Stresse no Trabalho
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Abstract

This research focus on the relationship between organizational values, organizational identity,
social support, and stress in the workplace. The sample consisted of 96 participants from
different private and public organizations within the areas of Security, Services, Education,
Health, Management, Engineering and Banking. Participants responded to an online
questionnaire that comprised the following scales: Inventory of Organizational Values

(Tamayo, Mendes & Peace, 2000), Organizational Identification Scale (Mael & Asforth,
1992), Social Support at Work Scale (Batista, Sisto, Santos, Noronha & Cardoso, 2010),
Work Stress Scale (Paschoal & Tamayo, 2004) and Measure of Psychological Stress (Lemyre
& Tessier, 1988). Results show that organizational values and organizational identity have an
influence on stress management, and that social support and organizational identity are
related. Indeed, when people share the same social identity they are more likely to feel social
support. Also, when participants feel more social support they perceived less stress.
Moreover, the perceived social support within the organization mediates the relationship

between organizational values and stress.

Keywords: Organizational Values, Organizational Identity, Social Support, Work
Stress
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Simbolos

H - Hipotese

DP — Desvio-padrdo

N — Tamanho da amostra

M - Média

p —Valor de p

a — Valor de alfa de Cronbach
S — Valor de beta

t — Valor de distribuicdo de t
R? — Coeficiente de determinacéo
r - r de Pearson

Z — Sobel Test
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Abreviaturas/siglas

VD - Variavel dependente

IVO — Inventério de valores organizacionais
IO — Identificacdo organizacional

MSP — Medida de stresse psicologico

EET — Escala de stresse no trabalho

ESUL — Escala de suporte laboral
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Introducao

Este estudo tem como objetivo investigar como os valores organizacionais impactam
no stresse percebido, e de que forma esse impacto podera ser mediado pela identidade social.
Ja que uma parte importante das pesquisas tem-se focalizado no modo como algumas formas
de stresse se relacionam com o trabalho, e que parecem ser exclusivas de determinados
ambientes e culturas organizacionais (Topa, Fernandez & Palaci, 2006).

Haslam aponta que o progresso tedrico dos aspetos sociais do stresse tém sido estreitos
até agora, por modelos relacionados a concecdo de pessoas como agentes estritamente
individuais (Haslam, 2004, cit. in Topa et al., 2006), negligenciando-se a participagcdo no
grupo, podendo este, influir na experiéncia de estresse social dos seus membros (Hart &
Cooper, 2001, cit. in Topa et al., 2006), e a pertinéncia deste estudo pretende reduzir essa
lacuna.

Sabe-se que quanto mais o colaborador se identifica com os valores da organizacéo,
experiencia um menor nivel de stresse, conseguindo lidar melhor com ele, constatando-se que
os valores evidenciam de uma forma geral, como as organizacdes podem influenciar no
stresse, permitindo que sejam implementas uma série de acdes que visem a melhoria da gestédo
do stresse, refletindo-se na salde e no bem-estar psicoldgico dos trabalhadores (Paz; Tamayo,
2004, cit. in Canova & Porto, 2010). Mais, que teoricamente, as pessoas auferem mais apoio
social, na medida em que a identidade social é evidente, tendo estas menos stresse (Haslam,
Jetten et al., 2005, cit. in Topa et al., 2006).

Nesse sentido, procurar-se aferir a relacdo entre os valores reais e desejaveis, € 0 seu
impacto sobre o stresse percebido. Para isso, avaliou-se a correlacdo existente dos valores
organizacionais - reais/ desejaveis - e 0 stresse na organizagdo, e de que forma o apoio social
poderia influenciar esta relacdo, sabendo que o valor real corresponde aos valores existentes
na organizacgdo de acordo com a percecao dos colaboradores e que o valor desejavel alude aos
valores que os colaboradores acreditam que a organizagdo deve ou deveria seguir,
fundamentados pelos membros que constituem a organizac¢ao (Siqueira &Vieira, 2012). Tem
sido demonstrado que os valores representam a certeza do comportamento, da acdo individual
e social (Ferreira, Neves & Caetano, 2011) e aludem as crencas basicas de uma organizacao,
caracterizando o @mago da sua filosofia no alcance do sucesso, proporcionando uma direcao
comum dos trabalhadores, orientando o seu comportamento quotidiano (Deal & Kennedy,

1982, cit. in Oliveira & Tamayo, 2004), contribuindo para uma identidade organizacional,
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determinando a percecdo e o significado que os trabalhadores tém das diferentes situacGes
organizacionais (Siqueira & Vieira, 2012). Nesta perspetiva, os valores - reais/desejaveis -
podem dar uma compreensdo global da maneira como as organizag¢fes influem o nivel de
stresse (Paz; Tamayo, 2004, cit. in Canova & Porto, 2010), em que o0 apoio social podera
servir como reforco da identificacdo social daqueles que tiram partido dele, ja que se sabe que
quanto maior é o apoio mais forte € a identificagdo com a organizacdo (Haslam, 2004, cit.in
Topa et al., 2006), em que a identidade social protege os trabalhadores dos efeitos negativos
do stresse, em parte porque Ihes proporciona a possibilidade de receber apoio social (Haslam,
Jetten et al., 2005; Haslam, Vigano, Roper, Humprey & O'Sullivan, 2003, cit.in Topa et al.,
2006). Desta forma, analisou-se de que forma o apoio social poderia interferir nesta relagéo.
Sabe-se que existem trés maneiras distintas nas quais a identidade pode afetar o apoio social:
pela disponibilidade de um membro do grupo fornecer apoio social para outro, pela
probabilidade de que a pessoa que necessite de apoio, aceita-a e, finalmente, pela
interpretacdo que faz da oferta de apoio que recebe. Tem sido demonstrado por Levine
(1999), Levine, Cassidy, Brazier e Reicher (2002), Levine, Prosser, Evans e Reicher (2005),
que dar apoio social € contingente com as percecdes de uma identidade social partilhada. O
mais provavel é que uma pessoa dé apoio social a um membro de seu préprio grupo, sendo
mais plausivel que o apoio social seja aceite quando quem o da seja percebido como um
membro de uma categoria social partilhada. Por fim, serd mais possivel que as intencdes pelas
quais € fornecido o apoio, sejam adequadamente interpretadas quando ambos os individuos
pertencam ao mesmo grupo social. Desta forma, nas situagdes em que uma pessoa se define a
si mesma como um membro de um grupo, esta predisposta a receber apoio social de outras
pessoas que partilham com ela a mesma identidade social, podendo ter um potencial para
melhorar o seu bem-estar pessoal. Deste modo, conclui-se assim que na medida em que a
identidade social é saliente, as pessoas sentem mais apoio social e experimentam menos
stresse (Topa et al., 2006).

Ao longo desta investigacdo vao-se encontrar oito capitulos, dos quais cinco séo de
sustentacdo tedrica. No primeiro fez-se referéncia aos valores organizacionais e ao seu efeito
no stresse em contexto de trabalho. No segundo capitulo falou-se sobre o stresse e no impacto
que este tem nos individuos e na organizagdo. No terceiro capitulo mencionou-se o conceito
de identidade organizacional e a sua importancia na organizagao, assim como o efeito que esta
pode determinar nos valores e no apoio social, influenciando a vida da organizacao e dos seus

colaboradores. No quarto capitulo falou-se da influéncia que o apoio social tem na relacéo de
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situacGes com o stresse em contexto de trabalho. De seguida, no quinto capitulo abordou-se a
importancia da relacdo entre os valores reais e desejaveis com a identificacdo organizacional,
com o apoio social e o stresse, no contexto de trabalho. J& no sexto capitulo, é apresentado o
objetivo e as hipoteses, seguido do sétimo capitulo no qual é descrito o método onde se faz
referéncia a amostra do estudo, ao instrumento utilizado e ao procedimento. No oitavo
capitulo sdo apresentados os resultados estatisticos conseguidos neste estudo. Finalmente,
seguiu-se a elaboracdo da discussao utilizando como suporte de sustentacdo a literatura. Na
conclusdo fizeram-se consideracdes sobre o tema estudado, abordando as limitagcbes que o

estudo apresenta, acabando com sugestfes para novas investigacoes.
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Capitulo 1 - Valores Organizacionais
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Valores Organizacionais

Os valores organizacionais constituem um conjunto dentro do universo dos valores. Estes
referem-se ao dominio especifico das organizacGes (Tamayo, 2007).

Tamayo (1996) define os valores organizacionais como principios ou crencgas, organizados
hierarquicamente, relativos a estados de existéncia ou a modelos de comportamento
desejaveis que orientam a vida da organizacdo e estdo ao servigo de interesses individuais,
coletivos ou mistos que funcionam como padrdes de julgamento e como explicacdo do
comportamento de si e dos outros (Tamayo, Mendes & Paz, 2000), sendo estes integradores,
no sentido de que sdo compartilhados por todos ou por boa parte dos membros de uma
organizagdo (Tamayo et al., 2000). Estes tém como fungéo orientar a vida da organizagdo,
guiar o comportamento dos seus membros, sendo determinantes no dia-a-dia da organizacéo,
ja que orientam a vida do colaborador e determinam a sua forma de pensar, de agir e de sentir,
influenciando os colaboradores, refletindo-se no que fazem e na forma como o fazem (Deal &
Kennedy, 1988, cit. in Tamayo et al., 2000). Ndo somente o comportamento do individuo é
influenciado pelos valores, como também o julgamento que ele faz do comportamento dos
outros, relativo ao sistema organizacional. Assim, pode-se afirmar que os colaboradores tém
uma visao dos valores relativamente a sua organizacao, esteja essa perce¢do correta ou errada,
influenciando o seu comportamento (Sego et al., 1997, cit. in Tamayo et al., 2000),
funcionando como padrdo de julgamento e como justificacdo do comportamento de si e dos
outros. Desta forma, os valores organizacionais representam metas mais ou menos conscientes
da empresa (Tamayo & Schwartz, 1993, cit. in Tamayo et al.2000).

Constata-se que a organizagdo possui um sistema de valores que pode ndo ser
necessariamente igual ao dos seus membros, podendo entrar ou ndo em conflito com os
mesmos. E fundamental para a organizagio, que a perceco dos valores da organizacéo e dos
seus colaboradores seja convergente, porque estes vao expressar a forma como a missao, 0s
objetivos e as estrategias sdo adotadas e percecionadas pelos seus colaboradores,
representando uma politica para o alcance do sucesso, pois permite indicar uma direcdo
comum, entre os colaboradores e a organizacdo, orientando o comportamento da organizagao
no seu dia-a-dia (Oliveira & Tamayo, 2004). Para isso, é importante criar modelos mentais
relativos ao funcionamento e a misséo da organizacao, ja que, estes podem ser percecionados
de forma diferente dos da organizacdo, conduzindo a perspetivas diferentes do

comportamento organizacional e das metas a serem cumpridas. Neste sentido, os valores
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organizacionais sdo elementos essenciais na construcdo da identidade social da organizacéo,
pois determinam em parte o que ela é e a forma como ela €, simultaneamente distinguindo-a
das outras, sendo determinantes na percecdo e na definicdo que os colaboradores tém das
diversas situacOes organizacionais. Os valores organizacionais dos membros vdo mostrar a
avaliacdo que estes fazem da empresa, podendo ser esta negativa ou positiva, refletindo-se
numa maior ou menor identificacdo e nos seus objetivos. (Tamayo, 1998). Estes consideram-
se essenciais para a sobrevivéncia da organizagdo e para a compreensao das suas exigéncias,
decorrentes das necessidades e motivacOes das pessoas que a constituem (Oliveira & Tamayo,
2004).

Os valores organizacionais podem ser investigados em dois niveis distintos, real e
desejavel. O real alude aos valores existentes na organizacdo de acordo com a perce¢do dos
colaboradores, ou seja, orientam a vida organizacional, especificamente no que diz respeito as
suas decisdes para a definicdo e implementacdo de politicas, concebidos para nortear a vida
organizacional, por meio das politicas estabelecidas. O desejavel acusa os valores que 0s
colaboradores acreditam que a organizacdo deve ou deveria seguir, fundamentados pelos
membros que constituem a organizacao (Siqueira &Vieira, 2012).

Conclui-se que esta investigacdo procurou aferir a existéncia da relacdo entre 0s
valores reais e os valores desejaveis, sabendo-se que a percecdo dos valores como valores da
organizacdo, conduz a um menor nivel de stresse, contribuindo assim de forma positiva para o
individuo, levando-o a atingir os seus objetivos, refletindo-se na organizacao (Paulos, 2009;
Paz & Tamayo, 2004, cit. in Canova & Porto, 2010).

18
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Capitulo 2 - Stresse no trabalho
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Stresse no trabalho

A importancia da investigagdo do stresse no trabalho tem vindo a aumentar na
literatura, devido ao seu impacto negativo na saude e no bem-estar dos trabalhadores, que
consequentemente se reflete na atividade e no sucesso das organizacGes (Paschoal & Tamayo,
2004). Astorga (2005) define o stresse do trabalho como uma situacéo de presséo sentida pelo
individuo resultante de realizar um certo tipo de trabalho ou por estar inserido num
determinado contexto de trabalho (Paulos, 2009). Este estado de pressdo surge do
desequilibrio entre as relagdes que o individuo exerce com 0 meio que o rodeia e com as
outras pessoas (Peird, 2000, cit. in Tamayo, 2007), cuja a intensidade vai depender da
importancia dada pelo individuo as discrepancias existentes, sendo o stresse do trabalho
caracteristico das situacfes e das relacbes que se produzem no contexto das organizacGes
formais de trabalho (Paulos, 2009). Verifica-se que esse desajuste entre o ambiente de
trabalho, as motivac@es, interesses e outras caracteristicas do trabalhador, € a fonte principal
do stresse (Tamayo, 2007). Burke (2000) ao estudar o impacto dos valores organizacionais
sobre diferentes variaveis mostrou que os individuos que percecionavam os seus valores como
sendo caracteristicos com 0s da organizacdo apresentavam niveis mais baixos de stresse,
evidenciando que os valores organizacionais tém um impacto sobre a ocorréncia do stresse no
trabalho. Constata-se assim, que os valores organizacionais influenciam a vida da organizagéo
refletindo-se nas reacGes dos seus membros (Tamayo, 2007) e na imagem que 0S Seus
colaboradores tém da organizacdo que pode ser positiva ou negativa, dependendo da forma
como se identificam com a organizagdo e com 0s seus objetivos (Tamayo, 1998).

Assim, Tamayo, Lima e Silva (2004) acham que quando se identificam os valores da
organizacdo, consegue-se fazer a predicdo de como ela funciona e como é o comportamento
dos seus membros, permitindo compreender como a organizacao influencia o nivel de stresse
no trabalho (Canova & Porto, 2010).
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Capitulo 3 - Identificacdo Organizacional
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Identificacdo Organizacional

Uma parte importante das investigacdes tem-se centrado no modo como algumas
formas de stresse se relacionam com o trabalho que parecem ser especificas de determinados
ambientes e culturas organizacionais. Sabe-se que a participacdo no grupo pode influir na
experiéncia de stresse social dos seus membros (Hart & Cooper, 2001, cit. in Topa et al.,
2006), na medida em que quando a identidade € mais saliente, as pessoas experienciam menos
stresse, ou seja, 0s colaboradores que se identifiquem mais com a empresa vao experimentar
menos niveis de stresse quando comparados com colaboradores que se identificam menos
com a organizacédo (Topa et al., 2006).

A identidade organizacional compreende o processo, atividade e acontecimento
através da qual a organizacdo se torna caracteristica ha mente dos seus integrantes (Scott e
Lane, 2000, cit. in Machado, 2003). Esse processo compreende as crencas partilhadas pelos
membros da organizagdo sobre o que é importante e 0 que a diferencia, sendo estavel na
organizacdo (Haslam, 2004, cit.in Topa et al., 2006), e construindo-se diariamente, conforme
o individuo vai interiorizando a crenca de que a organizacdo na qual esta inserido € a mesma
do que era antes, traduzindo a sua presenca temporal. Deste modo, 0s seus membros
representam a organizagdo através dos seus comportamentos, da comunicagdo e do
simbolismo. As expetativas também estdo incluidas neste processo, explicando a disposi¢édo
gue as pessoas tém para se identificarem com a organizacéo, sobretudo quando esta representa
uma oportunidade de ligacdo com as suas capacidades e ambicGes pessoais. Assim, a
identificacdo com a organizacdo tem uma ligacao positiva com a realizacdo de desejos (Mael
& Ashforth, 1992, cit. in Machado, 2003), podendo essa avaliagdo passar de positiva a
negativa ou de negativa a positiva, em funcdo das situacdes, dos resultados e impactos da
organizacdo. Os valores existentes na organizacdo também contribuem para dar forma as
identidades organizacionais, distinguindo-as, no que se refere, ao ponto de vista dos membros
que a compde (Scott & Lane, 2000, cit. in Machado, 2003), afirmando assim a sua propria
identidade (Tamayo, 2007). E fundamental para a organizacio, que a percecdo dos valores da
organizacéo e dos seus colaboradores sejam convergentes, porque (Oliveira & Tamayo, 2004)
estes podem ser percecionados de forma diferente dos da organizagdo, conduzindo a
perspetivas diferentes do comportamento organizacional, assumindo que os valores
organizacionais sdo elementos essenciais na construcdo da identidade social da organizagéo,

pois determinam em parte o que ela é e a forma como ela &, distinguindo-a das outras, sendo
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determinantes na percecdo e na definicdo que os colaboradores tém das diversas situacdes
organizacionais (Tamayo, 1998). Desta forma, constata-se que a percecdo dos colaboradores
relativamente aos valores organizacionais constitui uma imagem avaliatéria da organizacdo
que pode ser positiva ou negativa, refletindo-se numa maior ou menor identificacdo com a
organizacdo e com 0s seus objetivos (Tamayo, 1998). Se nessa imagem avaliatoria, 0s
individuos apresentarem valores mais altos como sendo caracteristicos da organizacao,
manifestavam menos stresse (Tamayo, 2007), evidenciando que os valores organizacionais
tém um impacto sobre a ocorréncia do stresse no trabalho (Tamayo, 1998), e quanto maior for
essa identificacdo com os valores da organizacdo, menos stresse vai ser experimentado pelo
individuo, conseguindo lidar melhor com ele, constatando-se que os valores podem explicar
de forma geral como as organizac6es influenciam o nivel de stresse (Paz; Tamayo, 2004, cit.
in Canova & Porto, 2010).

Ao analisar-se a identidade organizacional, encontra-se a identidade social, ja que a
identificacdo organizacional assume “um envolvimento baseado no desejo de afiliagdo”
(Kelman’s cit. in Ashforth & Mael, 1989, p.23, cit. in Machado, 2003). Tajfel e os seus
colegas definem a identidade social como o conhecimento individual de que um sujeito
pertence a um determinado grupo social, juntamente com alguns significados emocionais e de
valores que estdo ligados a essa pertenca com o grupo (Turner, 1982, cit. in Topa et al., 2006).
Em que uma pessoa pode definir a sua propria concecdo como uma espécie de «continuums»
que vai desde a definicdo em termos de identidade pessoal a definicdo em termos da sua
identidade social. Quando a identidade social é saliente ou se destaca, muitas vezes a pessoal
interage como membro do grupo a que pertence - comportamento intergrupal, ao passo que se
for a identidade pessoal a que € mais se evidencia nessa situacéo, as pessoas interagem como
individuos - comportamento interpessoal. Turner (1982) aponta, quando surge a identidade
social é quando se torna possivel o aparecimento do comportamento intergrupal (Topa et al.,
2006). Neste sentido, quando as pessoas se percebem a si mesmas, partilham a pertenca de um
grupo social com outras pessoas, e ndo esperam apenas a pertenca dessas pessoas nas suas
reacOes e julgamentos para assuntos relevantes do grupo, mas também que se encontram
motivados para alcancar esse acordo. Em que a realidade social é avaliada através da
validagdo de pontos de vista proprios com aqueles que s&o vistos como membros do mesmo
grupo, no qual outros pontos tornam referéncia essencial para a nossa propria percecdo da
realidade (Haslam, 2004, cit. in Topa et al., 2006). Através desse processo, as opinides

individuais sdo coordenadas e transformadas em crencas, valores, normas e comportamentos
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partilhados. A esse respeito, Haslam (2004) disse que o que inicialmente é apenas uma
opinido pessoal, torna-se mais tarde num facto social (Topa et al., 2006).

De acordo com Ashforth e Mael, a identificagdo com o grupo de trabalho é uma forma
especifica da identidade social ja que, na medida em que uma pessoa se identifica com o seu
grupo de pares, este proporciona-lhe um sentido de identidade social (Topa et al., 2006). Essa
identificacdo por vezes é usada com o significado de compromisso, podendo criar ligacdo a
valores e normas grupais, assim como a semelhanca de atitudes e comportamentos,
permitindo uma identificacdo forte com a organizacdo (Machado, 2003). A identidade vai ser
construida por meio de identidades projetadas (Pratt, 2000, cit. in Machado, 2003),
constituindo uma ligacdo mental entre os membros e a organizacdo, num esforco de
vinculagéo e aprovacao do desejo de afiliacdo, na medida em que a concretizacdo dos desejos
estd ligada a vinculagdo organizacional (Machado, 2003). Contata-se que a identidade
organizacional conduz a agdo dos individuos, sendo criada por meio de interagdes sociais,
identificacbes e afiliacdes. Portanto, o contexto identitario no ambito organizacional é
estabelecido pelo individuo, pelo grupo e pela organizacdo (Machado, 2003) e na medida em
que essa identidade social é evidente, os valores sobre as diversas situagdes serdo mais
influenciados pela sua participagdo no grupo social. Quando a projecdo da identidade é feita,
espera-se gque 0s processos de avaliacdo envolvidos do stresse também sejam qualitativamente
diferentes daqueles com base na identidade pessoal, sendo que esta avaliacdo se refere tanto
as situacBes, como as proprias capacidades para enfrenta-las (Haslam, 2004, cit. in Topa et al.,
2006).

Assim, nas situacdes em que uma pessoa se defina a si mesma como um membro de
um grupo, estad mais predisposta a receber apoio social de outras pessoas que partilham com
ela a mesma identidade social, podendo ter um potencial para melhorar o seu bem-estar
pessoal. Constata-se assim, que na medida em que a identidade social é mais saliente, as
pessoas auferem de mais apoio social e ttm menos stresse (Haslam, Jetten et al., 2005, cit. in
Topa et al., 2006).
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Capitulo 4 - Apoio Social
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Apoio Social

Séo varios os autores que na literatura evidenciam a influéncia que o apoio social tem
na relacdo de situacbes com o stresse e com o ambiente de trabalho, refletindo-se nos
resultados (Andrade, Estivalete & Gomes, 2013). De acordo com Park, Wilson e Lee (2004),
o suporte social no trabalho tem efeitos benéficos sobre o bem-estar psicologico, contribuindo
para a diminuigdo dos efeitos negativos do stresse no contexto de trabalho (Andrade,
Estivalete & Gomes, 2013), na medida em que as pessoas que conseguem mais apoio social
tém menos stresse (Haslam, Jetten et al., 2005, cit. in Topa et al., 2006).

O apoio social € um conceito multidimensional que menciona 0s recursos materiais e
psicolOgicos aos quais as pessoas tém acesso por meio das redes sociais. No campo da
psicologia o apoio social é definido como um recurso disponibilizado pelas redes sociais e
pelas necessidades individuais satisfeitas por essas liga¢fes. A importancia dessas redes existe
com o propdsito de que elas satisfazem as necessidades individuais, concebendo aos
elementos que as constituem diversas oportunidades, entre as quais, manter a sua identidade
social e receber apoio (Siqueira, 2008). Deste modo, constata-se que os efeitos protetores do
suporte social contribuem para o ajustamento e adaptacdo as situacoes de stresse (Cobb, 1976,
cit. in Andrade & Estivalete, 2013), em que as pessoas operam como fonte de apoio diante
dessas situacdes (Cohen, 2004, cit. in Tette, Feitas & Oliveira, 2014), como um elemento
minimizador do impacto do stresse, mas também como recurso de resolucdo de problemas
(Almeida & Sampaio, 2007), permitindo ao individuo que construa e mantenha a sua
identidade social (Cohen, 2004, cit. in Tette, Feitas & Oliveira, 2014).

A identidade pode afetar o apoio social de trés formas diferentes, pela predisposicao
de um elemento do grupo fornecer apoio social a outro, pela probabilidade da pessoa que
necessitar de apoio, aceitando-a, e finalmente pela analise que faz da oferta de apoio que
recebe (Topa et al., 2006). De acordo com Vvarios autores dar apoio social é consequéncia das
percecdes de uma identidade social partilhada, sendo mais provavel uma pessoa dar apoio
social a um membro do seu proprio grupo, e € mais plausivel que o apoio social seja aceite
guando quem o da, se veja como um membro de uma categoria social partilhada. Desta forma,
0 apoio € mais adequadamente interpretado quando ambos os individuos pertencam ao mesmo
grupo social e quando é mais provavel que este forneca as intengdes (Levine (1999), Levine,
Cassidy, Brazier & Reicher (2002), Levine, Prosser, Evans & Reicher (2005), cit. in Topa et
al., 2006).

26
Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida



Rosa Maria Filipe Jer6nimo Fernandes — O impacto dos valores organizacionais sobre a gestdo do stresse: o
papel do apoio social

Assim, contata-se que o apoio social pode servir como reforco da identificacdo social

daqueles que beneficiam do mesmo (Haslam, 2004, cit.in Topa et al., 2006).
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Capitulo 5 - Relacéo entre os valores reais e desejaveis com a identificacao

organizacional, com o apoio social e o stresse.
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Relacdo entre os valores reais e desejaveis com a identificacio

organizacional, com o apoio social e o stresse.

Como ja foi dito anteriormente, os valores sdo principios ou crengas que estdo
organizados hierarquicamente, orientando a vida da organizacdo. Estes estdo ao servigo dos
interesses individuais, coletivos ou mistos que funcionam como padrdes de julgamento e
como explicagdo do comportamento de si e dos outros em funcéo das vérias situacdes e dos
modelos de comportamento desejaveis (Tamayo, Mendes & Paz, 2000). Esta avaliacdo é
efetuada a partir da percecdo do individuo entre o que é real e 0 que ¢é desejado pelo sujeito da
organizacdo (Tamayo et al., 2000), refletindo-se na forma de pensar, de agir e de sentir,
influenciando o colaborador, no que faz e na forma como o faz (Deal & Kennedy, 1988, cit. in
Tamayo et al., 2000). O valor real corresponde aos valores existentes na organizacdo de
acordo com a percecdo dos colaboradores, enquanto o valor desejavel alude aos valores que
os colaboradores acreditam que a organizacdo deve ou deveria seguir, fundamentados pelos
membros que constituem a organizacgéo (Siqueira & Vieira, 2012). Assim, constata-se que 0S
valores caracterizam o comportamento, da acdo individual e social (Ferreira, Neves &
Caetano, 2011) das crengas principais de uma organizacdo, propiciando uma direcdo comum
dos trabalhadores (Deal & Kennedy, 1982, cit. in Oliveira & Tamayo, 2004), contribuindo
para uma identidade organizacional que determina a percecdo e o significado que o0s
trabalhadores tém das diferentes situacGes organizacionais (Siqueira & Vieira, 2012). Nesse
sentido, é mais provavel que receber apoio seja adequadamente interpretado, ja que os
individuos pertencem ao mesmo grupo social (Topa et al., 2006).

Nesta perspetiva, esta investigacdo pretende verificar se a proximidade dos valores -
reais/desejaveis - pode dar uma visdo geral da forma como as organizagdes influenciam o
nivel de stresse (Paz; Tamayo, 2004, cit. in Canova & Porto, 2010), e em que medida o apoio
social podera servir como refor¢o da identificacdo social daqueles que tiram partido do
mesmo (Haslam, 2004, cit.in Topa et al., 2006). Desta forma, sabe-se que a identidade social
vai proteger os trabalhadores dos efeitos negativos do stresse, em parte porque lhes
proporciona a possibilidade de receber apoio social (Haslam, Jetten et al., 2005; Haslam,
Vigano, Roper, Humprey & O'Sullivan, 2003, cit.in Topa et al., 2006). Pois, pessoas
altamente identificadas com a organizacéo, que é uma forma particular de identidade social,
reportam niveis mais baixos de stresse ao contrario dos que menos se identificam,
verificando-se que a identificacdo leva as pessoas a subscrever para si mesmas caracteristicas
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definidoras do grupo nas quais se revém. Assim, por meio da identificacdo o trabalho torna-se
uma parte do Eu pessoal e as pessoas tendem a valorizar positivamente o0s objetos associados
ao seu Eu, esperando-se assim que se desenvolvam sentimentos de satisfacdo face ao trabalho
em geral e em concreto face aos colegas dentro da organizacdo (Beggan, 1992; van
Knippenberg & van Schie, 2000, cit. in Topa et al., 2006). Verifica-se assim, que os valores
colaboram para uma percecdo geral do stresse, bem como o apoio que serve de reforco na
relacdo entre a identificagdo organizacional e o stresse, protegendo os trabalhadores dos
efeitos negativos do stresse (Andrade, Estivalete & Gomes, 2013; Haslam, Jetten et al., 2005,
cit. in Topa et al., 2006; Paz; Tamayo, 2004, cit. in Canova & Porto, 2010). Os efeitos
protetores do suporte social vdo contribuir para a forma como os individuos irdo dar resposta
e se adaptam as situagdes de stresse (Cobb, 1976, cit. in Andrade & Estivalete, 2013), sendo
que os individuos operaram como fonte de apoio perante essas situagdes (Cohen, 2004, cit. in
Tette, Feitas & Oliveira, 2014), como um elemento redutor do impacto do stresse (Almeida &
Sampaio, 2007), porque dar apoio social € causal com as perce¢des de uma identidade social
partilhada (Topa et al., 2006).
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Capitulo 6 - Objetivos e Hipoteses
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Objetivos e Hipdteses

O presente estudo tem como objetivo investigar como os valores organizacionais -
reais/desejaveis - impactam no stresse percebido, e de que forma esse impacto podera ser
mediado pela identidade social. J& que uma parte importante das pesquisas tem-se focalizado
no modo como algumas formas de stresse se relacionam com o trabalho, e que parecem ser
exclusivas de determinados ambientes e culturas organizacionais (Topa et al., 2006).

Haslam aponta que o progresso tedrico dos aspetos sociais do stresse tém sido estreitos
até agora, por modelos relacionados a concecdo de pessoas como agentes estritamente
individuais (Haslam, 2004, cit. in Topa et al., 2006), negligenciando-se a participacdo no
grupo, podendo este influir na experiéncia de stresse social dos seus membros (Hart &
Cooper, 2001 cit. in, Topa et al., 2006), sendo que a pertinéncia deste estudo é reduzir essa
lacuna.

Para o fazer, pretende-se demonstrar a forma como a congruéncia entre os valores
reais e 0s valores desejaveis tém um impacto sobre o stresse no trabalho. Para isso, foi-se
investigar o modo como os valores - reais/desejaveis - dos trabalhadores nas organizagdes
conduzia a um menor nivel de stresse, contribuindo de forma positiva para o individuo,
levando-o0 a atingir os seus objetivos, tornando-se proveitoso e saudavel no trabalho,
refletindo-se na organizacdo (Paulos, 2009). Neste sentido analisou-se de que forma o apoio
social poderia interferir nesta relacdo. Sabe-se que existem trés formas distintas nas quais a
identidade pode afetar o apoio social: pela disponibilidade de um membro do grupo fornecer
apoio social para outro, pela probabilidade de que a pessoa que necessite de apoio e a aceita,
finalmente, pela interpretacdo que faz a oferta de apoio que recebe. Tem sido demonstrado
por Levine (1999), Levine, Cassidy, Brazier e Reicher (2002), Levine, Prosser, Evans e
Reicher (2005), que dar apoio social é contingente com as percec¢des de uma identidade social
partilhada. O mais provavel € que uma pessoa dé apoio social a um membro de seu proprio
grupo, sendo mais plausivel que o apoio social seja aceite quando quem o da seja percebido
como um membro de uma categoria social partilnada. Por fim, serd mais provavel que as
intencdes pelas quais é fornecido o apoio, sejam adequadamente interpretadas quando ambos
os individuos pertencam ao mesmo grupo social. Desta forma, nas situagdes em que uma
pessoa se define a si mesma como um membro de um grupo, esta predisposta a receber apoio
social de outras pessoas que partilham com ela a mesma identidade social, podendo ter um

potencial para melhorar o seu bem-estar pessoal. Conclui-se que na medida em que a
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identidade social é saliente, as pessoas recebem mais apoio social e experimentam menos
stresse (Topa et al., 2006).
Para isso, nesta investigacdo foram testadas as seguintes hipoteses (H):

H1: Analisar como os valores organizacionais (reais/desejaveis) se correlacionam com as
outras variaveis.

a) Espera-se que a relagdo entre os valores (reais/desejaveis) e o stresse seja negativa, ou
seja, quanto maiores forem os valores organizacionais (reais/desejaveis) dos
colaboradores, menor vai ser o nivel stresse percebido, havendo assim uma melhor
gestdo do mesmo, contribuindo de forma positiva para o individuo.

b) Espera-se que a relacdo entre os valores (reais/desejaveis) e a identificacdo seja
positiva, ou seja, a medida que os valores organizacionais (reais/desejaveis)
aumentam, a identificacdo dos colaboradores com a organizacao também aumenta.

c) Espera-se que a relacdo entre os valores (reais/desejaveis) e o apoio social seja
positiva, ou seja, a medida que os colaboradores apresentam valores organizacionais

(reais/desejaveis) mais altos, maior vai ser 0 apoio entre os colaboradores.

H2: Analisar a forma como se correlaciona a identificacdo organizacional com o stresse.
Espera-se que essa relacdo entre a identificacdo e o stresse seja negativa, ou seja, quanto
maior for a identificacdo dos colaboradores com a organizacdo, menor vai ser o nivel stresse

percebido, contribuindo assim de forma positiva para o individuo.

H3: Analisar o papel mediador do apoio social na relacdo entre a identificagdo organizacional
e 0 stresse. Espera-se que a relagdo entre a identificacdo e o apoio social seja positiva, mas a
identificacdo e o apoio social com o stresse sejam negativas, ou seja, na medida em que 0s
individuos se identificam mais com a organizacdo, maior vai ser 0 apoio, experienciando um

menor nivel de stresse.

H4: Analisar o papel mediador do apoio social na relacdo entre valores (reais/desejaveis)
percebidos na organizacdo e o stresse. Sabe-se que quanto mais o colaborador se identifica
com os valores da organizacdo, experiencia um menor nivel de stresse. Ainda, é através do
apoio social que a identidade social protege os trabalhadores dos efeitos negativos do stresse.
Assim, espera-se que ao aumentar a aproximacao dos valores reais aos desejaveis aumente a
percecdo de apoio social diminuindo, consequentemente, o nivel de stresse.
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Capitulo 7 - Método
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Meétodo

7.1. Participantes

Nesta investigacdo participaram 208 individuos, dos quais 112 ndo preencheram mais
de metade do questionario, sendo apenas considerados 96 participantes. A amostra €
composta por pessoas gque trabalham em variadas organizacdes, do ambito privado e publico,
com maior incidéncia nas areas da Seguranca, Servigos, Ensino, Salude, Gestdo, Engenharia e
Banca. Os participantes foram identificados como sendo 60,4% do sexo feminino (N=58) e
38,5% do sexo masculino (N=37) (ver na tabela 1) com idades compreendidas entre os 22 e
0s 68 anos, com uma media aproximada de 42 anos (DP=8,862), sendo que 16 destes sdo
solteiros (16,7%), 71 sdo casados (74%), 6 sao divorciados (6,3%) e 2 sdo vilvos (2,1%) (ver
na tabela 2). As habilitagbes académicas variam entre 0 9° Ano de Escolaridade e o
Doutoramento, (“Até ao 9° Ano de Escolaridade” = 4 (4,2%)); (“12° Ano de Escolaridade” =
31 (32,3%)); (“Licenciatura” = 44 (45,8%)); (“Doutoramento” = 5 (5,2%)) (ver na tabela 3).
A remuneracao liquida média mensal (com todos os beneficios) varia entre “Até 500 €” a
“mais de 2000 €” (“Até 500 € =1 (1%)); (“500 a 1000 €” =26 (27,1%)); (“1000 a 1500 €” =
39 (40,6%)); (“1500 a 2000” = 14 (14,6%)) e (“mais de 2000” = 13 (13,5%)) (ver na tabela

4). Os anos de trabalho variam entre 3 meses e 40 anos.

Variaveis demograficas:

Tabela — 1: Sexo

N %
Feminino 58 60,4
Masculino 37 38,5
Tabela — 2: Estado civil
N %
Solteiros 16 16,7
Casados 71 74
Divorciados 6 6,3
Vilvos 2 2,1
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Tabela — 3: HabilitacGes académicas

N %

Até ao 9° Ano de Escolaridade 4 4.2
12° Ano de Escolaridade 31 32,3
Licenciatura 44 45,8
Doutoramento 5 52

Tabela — 4: Remuneracéo liquida média mensal «com todos os beneficios»

N %

Até 500 € 1 1
500 a 1000 26 27,1
1000 a 1500 € 39 40,6
1500 a 2000 14 14,6
mais de 2000 13 13,5

7.2. Instrumento

De modo a ser possivel obter resultados acerca dos temas considerados, foi construido
um instrumento que €é composto pelas seguintes escalas: Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) de Tamayo, Mendes e Paz (2000), Escala de Identificacdo
Organizacional (I0) de Mael e Asforth (1992), Escala de Suporte Laboral (ESUL) de Batista,
Sisto, Santos, Noronha e Cardoso (2010), Escala de Stresse de Trabalho (EET) Paschoal e
Tamayo (2004) e Medida de Stresse Psicoldgico (MSP) de Lemyre e Tessier (1988),
construida numa versao reduzida e validada por Santos e Tap (2004), apresentadas por esta
ordem. No final foram apresentadas varias questdes sociodemograficas. Todo o questionario
foi adaptado ao novo acordo ortografico (ver apéndice I).

Com a aplicacdo do IVO de Tamayo, Mendes e Paz (2000), pretendeu-se abordar a
congruéncia entre os valores reais e 0s valores desejaveis, ja que a literatura aponta que esta
relagcdo pode ser melhor preditora do que os valores isoladamente (Porto & Tamayo, 2005) e
que expressam crengas essenciais sobre o que € benéfico, real e desejavel numa organizacéo
(Tamayo et al., 2000). Este inventario é constituido por 36 itens que estabelecem trés
dimensGes bipolares: autonomia (1, 3, 4, 5) e conservadorismo (2, 7, 8, 11, 16), hierarquia (9,
10, 17, 18, 19, 20, 22, 24, 27, 28) e igualitarismo (6, 12, 13, 14, 15, 25, 26) e ainda dominio
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(21, 23, 31, 32, 33, 34, 35 e 36) e harmonia (29 e 30). Em que os inquiridos indicaram a
importancia dos valores da organizacdo enquanto principios orientadores, tal como o0s
percecionam, “real” e ainda como o desejariam, utilizando para o efeito uma escala de Likert
de 0 a 6, em que O corresponde a “nada importante”, 3 a “importante” e 6 a “extremamente
importante” para cada uma das abordagens - real e desejavel -. Os autores da escala indicam
alfas de Cronbach superiores a 0,80 com excecdo do alfa para o tipo motivacional
conservadorismo com um alfa de 0,77 estando em conformidade com os resultados obtidos da
andlise a escala (ver na tabela 5). Neste estudo para o tipo motivacional dominio, o alfa foi
muito abaixo ao esperado (ver na tabela 5), ficando provavelmente a dever-se a exclusdo de 6
itens (31; 32; 33; 34; 35; 36), ndo tendo sido incluidos neste estudo por lapso. Todos os outros

tipos motivacionais apresentaram alfas que corresponderam ao esperado (ver na tabela 5).

Tabela — 5: Alfas de Cronbach («)

Tipos motivacionais Alfa de Cronbach
Valor Real Autonomia .874
Valor Real_Conservadorismo .787
Valor Real_Hierarquia .932
Valor Real_lgualitarismo .938
Valor Real_Dominio .638
Valor Real_Harmonia .927
Valor Desejavel_Autonomia .837
Valor Desejavel_Conservadorismo .628
Valor Desejavel_Hierarquia .926
Valor Desejavel_lgualitarismo .842
Valor Desejavel_Dominio .338
Valor Desejavel_Harmonia .840

A 10 de Mael e Asforth (1992) avalia a identificacdo organizacional, ou seja, mede o
modo como as pessoas percecionam 0s seus comportamentos e do grupo, sendo fundamental
para as experiéncias da organizacdo que podem determinar ser sucessos ou fracassos,
dependendo de como essa identificagdo com a organizacao se faga. Esta versao € constituida
por seis itens, onde as respostas sé@o obtidas numa escala tipo Likert de 5 pontos, em que 0

namero um é usado para identificar “discordo totalmente”, e o cinco “concordo totalmente”,
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sendo uma das escalas mais utilizadas na literatura da tematica, revelando geralmente bons
niveis de consisténcia interna. Os autores da escala indicam alfas de Cronbach entre 0,81 e
0,89 em seis estudos diferentes, estando em conformidade com os resultados obtidos na
andlise da escala, obtendo o seguinte alfa (« =.789).

A ESUL de Baptista, Sisto, Santos, Noronha e Cardoso (2010) mede o nivel de
suporte organizacional (Cardoso, 2010), que esta relacionado com a construcdo de crencas
dos colaboradores em que a organizacdo valoriza e zela pela sua salde e bem-estar. Esta
versdo é construida por 24 itens, que estabelecem 4 Fatores: Beneficios (1; 2; 3; 4; 5; 6),
Interacdo colaborador e organizacdo (7; 8; 9; 10; 11; 12; 13), Interacdo entre colaboradores
(14; 15; 16; 17; 18; 19) e Informacéo (20; 21; 22; 23; 24), onde as respostas sdo obtidas numa
escala tipo Likert de 5 pontos, em que o nimero um é usado para identificar “discordo
totalmente”, e 0 cinco “concordo totalmente”. Os autores desta escala indicam alphas de
Cronbach para os 4 Fatores: Beneficios, composto por 6 itens que estdo relacionados com
suporte de ordem material que a organizacao oferece aos colaboradores, com um o = 0,84;
Interacdo colaborador e organizacdo, composto por 7 itens que estdo relacionados com a
percecdo da qualidade do relacionamento entre os colaboradores e a organizacdo, que séo
traduzidos por meio da atencdo, consideracdo e percecdo de seguranca no trabalho com um
a = 0,78; Interacdo entre colaboradores, composto por 6 itens que estdo relacionados com a
percecdo de suporte de ordem emocional entre os colaboradores, traduzidos como forma de
afeto, sentido, inquietacdo e pela convivéncia aceitavel dos colaboradores, tanto no ambiente
de trabalho como no social com um «a = 0,73; Informacgdo, composto por 5 itens que estdo
relacionados com a percecdo da qualidade da difusdo de informacgdes no contexto de trabalho
com um « = 0,81, sendo estes considerados adequados para um questionario (Cardoso, 2010).
Apos a analise dos dados obtiveram-se os seguintes alfas, para os 4 Fatores da Escala (ver na
tabela 6), sendo para o Fator Beneficios (Apoio Social _Beneficios) (a =.828), para o fator
Interacdo colaborador e organizacdo (Apoio Social _ICO) (a =.823), Interagdo entre

colaboradores (Apoio Social _IEC) (a =.821) e para Informacéo (Apoio Social _I) (a =.995).
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Tabela — 6: Alfas de Cronbach («)

Fatores Alfa de Cronbach
Apoio Social _Beneficios .828
Apoio Social _ICO .823
Apoio Social _IEC .821
Apoio Social _| .995

Nota: Apoio Social _Beneficios — Beneficios; Apoio Social _ Interacdo Colaborador Organizacdo- ICO; Apoio

Social Interacdo entre Colaboradores - Apoio Social _IEC; Apoio Social Informag&o - Apoio Social _I;

A EET de Paschoal e Tamayo (2004) aborda variados stressores e reagdes emocionais
associadas aos mesmos (percecdo como mediadora do impacto do ambiente), tem como
objetivo a andlise do stresse laboral, em diversos ambientes de trabalho. Esta escala é
unifatorial, composta por 23 itens, no qual os participantes dizem se concordam ou ndo com
as varias afirmacOes relativas a possiveis fontes de stresse no trabalho. Cada item do
instrumento oferece cinco opc¢des de resposta com valores variaveis de um a cinco, numa
escala tipo Likert, em que o numero um é usado para identificar “discordo totalmente”, e 0
cinco “concordo totalmente”. Os autores indicam um alfa 0,91, estando em conformidade com
o resultado da anélise da escala neste estudo, que obteve o seguinte alfa (a =.952).

A MSP de Lemyre e Tessier (1988) mede o “stresse sentido” (Santos & Tap, 2004), ou
seja, analisa a concegdo do stresse como ponto de referéncia de uma tensdo adaptativa,
independentemente das causas (agentes stressores, manifestaces patoldgicas — as doencgas).
Esta escala é composta por 12 itens, que se distribuem por dois fatores, nomeadamente humor
depressivo e as manifestacfes (composta por 5 itens: 1; 2; 3; 6; 7) e febrilidade — tensdo
temporal (composta por 7 itens: 4; 5; 8; 9; 10; 11; 12), onde as respostas sdo obtidas numa
escala tipo Likert de 5 pontos, em que em que 0 nimero um é usado para identificar “discordo
totalmente”, e 0 cinco “concordo totalmente”. OS autores consideram esta escala com uma
excelente consisténcia interna e um coeficiente alfa de Cronbach de 0,88, encontrando-se em
conformidade com o resultado obtido na analise da escala deste estudo, obtendo o seguinte
alfa (a =.952).
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7.3. Procedimento

Atraveés do programa Qualtrics foi construido um questionario que foi colocado online
durante 4 meses e divulgado atraves de convite por email, posteriormente enviado por meio
de uma hiperligacdo, a uma diversa rede de contactos, composta por colegas de faculdade,
professores, colegas de trabalho, amigos pessoais e familiares. O Unico critério para a
participacdo neste estudo, foi que as pessoas trabalhassem em organizacOes privadas ou
publicas.

A acompanhar cada questionario (ver apéndice 1) estava um pequeno texto
informativo que explicava o objetivo e a pertinéncia do estudo, garantindo a confidencialidade
e anonimato do participante (ver apéndice Il) e destinando-se exclusivamente a tratamento
estatistico, sendo a sua participagdo voluntaria, podendo desistir a qualquer momento. O
participante ao dar inicio ao questionario, apos ter lido o texto informativo, est4 a aceitar as
condicdes para a sua participacdo, dando o seu consentimento. No final foi apresentado ao
participante um debriefing (ver apéndice Il1), que explicava mais detalhadamente o propdsito
deste estudo e as variaveis em causa. A resposta a este questionario teve aproximadamente a

duragéo de 10 minutos.
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Capitulo 8 - Resultados
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Resultados

A analise dos resultados foi efetuada através do programa Statistical Package for

Social Sciences versdo 22.0.

8.1 Escalas Escalas e Dimensoes

Ao proceder-se a analise dos resultados das escalas, obtiveram-se para os valores
(reais/desejaveis), as seguintes médias e desvios-padrdo dos tipos motivacionais (ver na tabela
7), sendo para o tipo motivacional Valor Real Autonomia (M = 4,242; DP =1,342), Valor
Real_Conservadorismo (M =; 4,559; DP =1,096), Valor Real Hierarquia (M = 4,582; DP =
1,162), Valor Real_Igualitarismo (M =3,745; DP = 1,395), Valor Real_Dominio (M = 4,074,
DP = 1,294), Valor Real_Harmonia (M = 4,157; DP = 1,586), Valor Desejavel Autonomia
(M = 6,116; DP = 0,785), Valor Desejavel_Conservadorismo (M = 6,238; DP = 0,853), Valor
Desejavel_Hierarquia (M = 6,007; DP = 0,847), Valor Desejavel_lgualitarismo (M = 6,087;
DP = 0,722), Valor Desejavel Dominio (M = 5,181; DP = 1,087) e Valor
Desejavel_Harmonia (M = 5,852; DP = 1,048), permitindo constatar que os seis tipos
motivacionais do IVO avaliam a congruéncia dos valores, sobre o que é benéfico, real e

desejavel numa organizacao (Tamayo et al., 2000).
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Tabela — 7: Média (M) e Desvio-Padrao (DP)

Tipos motivacionais Média Desvio-Padréo
Valor Real_Autonomia 4,242 1,342
Valor Real_Conservadorismo 4,559 1,096
Valor Real_Hierarquia 4,582 1,162
Valor Real_lgualitarismo 3,745 1,395
Valor Real_Dominio 4,074 1,294
Valor Real_Harmonia 4,157 1,586
Valor Desejavel_Autonomia 6,116 0,785
Valor Desejavel_Conservadorismo 6,238 0,853
Valor Desejavel_Hierarquia 6,007 0,847
Valor Desejavel_lgualitarismo 6,087 0,722
Valor Desejavel_Dominio 5,181 1,087
Valor Desejavel_Harmonia 5,852 1,048

A ESUL de Baptista, Sisto, Santos, Noronha e Cardoso (2010) obteve as seguintes
médias e desvio-padrdo para os 4 Fatores da Escala (ver na tabela 8), sendo para o Fator
Beneficios (Apoio Social _Beneficios) (M = 2,796; DP = 1,139), para o fator Interacdo
colaborador e organizacdo (Apoio Social _ICO9 (M = 2,749; DP = 0,875), Interacdo entre
colaboradores (Apoio Social IEC) (M = 3,472; DP = 0,7439 e para Informacdo (Apoio
Social _19 (M =2,784; DP = 1,025).

Tabela — 8: Média (M) e Desvio-Padrdo (DP)

Fatores Média Desvio-Padréao
Apoio Social _Beneficios 2,796 1,139
Apoio Social _ICO 2,749 0,875
Apoio Social _IEC 3,472 0,743
Apoio Social _| 2,784 1,025

Nota: Apoio Social _Beneficios — Beneficios; Apoio Social _ Interacdo Colaborador Organizagdo- ICO; Apoio
Social Interacdo entre Colaboradores - Apoio Social _IEC; Apoio Social Informacédo - Apoio Social _I;

Para o efeito da nossa investigacdo foram-se calcular as medias gerais de cada escala,
independentemente de dimensdes especificas. Assim, no teste das nossas hipoteses,
consideraram-se tais médias. Na tabela 9 sdo apresentados os alfas de Cronbach («), médias
(M) e desvio-padréo (DP) das variaveis em estudo.
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Tabela — 9: Alfa de Cronbach (), Média (M) e Desvio-padrédo (DP)

Alfa de
Variaveis Média Desvio-Padrao
Cronbach

Valores Reais 0.970 4,257 1,122
Valores Desejaveis 0.938 5,897 0.718
Identificacdo Organizacional 0.789 3,644 0,834
Apoio Social 0.900 2,950 0.713
Stresse do Trabalho 0.952 2.638 0.898

Ao observar-se a tabela 9 verifica-se que a média do Stresse no Trabalho (M = 2,638),
estatisticamente se situa abaixo do ponto médio da escala (3 numa escala de 1 a 5; t (95) = -
3,95, p <.001). A média da Identificacdo Organizacional (M = 3,644) situa-se acima do ponto
médio (t (95) = 7,52, p <.001). A média do Apoio Social (M= 2,950) ndo estd
significativamente diferente do ponto medio da escala (t (95) = -,69 p =.489). Em relacdo aos
valores positivos percebidos como presentes na organizacdo, constatamos que os valores
percebidos que as pessoas mais desejam (M =5,897), encontram-se mais acima quando
comparados com o que realmente as pessoas constatam no contexto do trabalho (M =4,257; t
(91) =14,20, p <.001).
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8.2 Correlacges entre as variaveis em estudo

Posteriormente procedeu-se a analise das correlacdes entre as varidveis, para verificar

se as relages confirmam as hipdteses em estudo.

Tabela — 10: CorrelacOes

r de Pearson

Valores Reais Vaqu es Identl_flcagao Apoio Social
Desejaveis Organizacional
Valores ,304%* -
Desejaveis
Identificacéo 240* 235*
Organizacional
Apoio Social ,623** ,253* ,361**
Stresse no ) o ) " ) + ) x
Trabalho 426 ,216 ,179 471
p<0,1
*p <0,05
**p <0,01

Ao observar-se a tabela das correlagcfes verifica-se que os Valores Reais, 0s Valores
Desejaveis, 0 Apoio social, e a Identificacdo Organizacional correlacionam-se positivamente
conforme esperado, estando de acordo com as hipOteses propostas nesta investigacdo H1b e
Hlc. Também se pode observar que todas as variaveis se correlacionam, apesar do valor
apresentado pela identificagdo ndo ser significativo, esta apenas mostra uma correlagcdo
tendencial (-,179). Constata-se que a variavel Stresse do Trabalho apresenta uma correlagdo
negativa com os Valores Reais (-,426**), com os Valores Desejaveis (-,216*) e com 0 Apoio
Social (-,471**), estando em conformidade com as hipoteses formuladas neste estudo Hla,
H3. O Stresse e a Identificacdo Organizacional correlacionam-se de forma negativa conforme

esperado, estando de acordo com a hipdtese em estudo H2.
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8.3 Impacto dos Valores Reais e Desejaveis nas variaveis dependentes

Seguidamente procedeu-se a varias analises de regressao com o objetivo de aprofundar
a relacdo entre valores (reais/desejaveis) e as outras variaveis em estudo, sendo colocados
como preditores ha mesma regressao os indicadores de valores reais e de valores desejaveis, e
como variaveis dependentes (VD) as outras variaveis em estudo (Identificacdo, Apoio social e

stresse).

Tabela — 11: Regressao

Preditores Variaveis Dependentes (VDs)

Identificacéo ) .
o Apoio Social Stresse
Organizacional

B p B p B p
Valores Reais ,195 ,072 ,606 | ,000 | -,393 | ,000
Valores Desejaveis | ,151 ,162 ,057 | ,514 | -,110 | ,276

Ao analisar-se o quadro verifica-se que os Valores Reais tém um maior impacto em
relacdo aos Valores Desejaveis sobre as outras varidveis quando os dois sdo postos como
preditores numa mesma regressdo. Os Valores Reais tém uma relagdo positiva com a
Identificacdo, (Valores Reais =,195, p=,072) estando de acordo com a literatura e com a
hipdtese formulada neste estudo (H1 b) embora esta relacdo nao atinge o nivel comummente
aceite de significancia. Os Valores Reais tém uma relacdo positiva com o Apoio Social de
acordo com a hipotese Hlc, a medida que os colaboradores atribuem valores organizacionais
mais altos como presentes na organizagdo, maior vai ser o apoio social percebido entre 0s
colaboradores (Valores Reais f=,606, p=,000). Com o Stresse os Valores Reais tém uma
relacdo negativa confirmando a hipdtese Hla, formulada neste estudo (8 = -.379; p =.000). Ja

com os Valores Desejaveis, a relagdo com as variaveis ndo é significativa (ps > .100)

8.4 Papel mediador do Apoio Social

Hipotese (n°3): Apoio social como mediador na relagédo entre a Identificacdo Organizacional

e 0 Stresse.
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Como se constatou nas correlagcdes e confirmando com a anélise da regressdo, como
preditor da Identificacdo com a organizacdo e como variavel dependente o nivel de Stresse
percebido, a relagcdo entre estas varidveis ndo alcanca os niveis usualmente aceites de

significancia (8 =-,179, p =,082). Portanto, os resultados ndo confirmaram esta hipotese.

Hipotese (n°4): Apoio social como mediador na relacdo entre Proximidade dos Valores e o

Stresse.

Usando a bordagem de regressdo multipla de Baron e Kenny (1986), testamos se a
relacdo entre a proximidade dos Valores Reais com os Valores Desejaveis e 0 Stresse no
Trabalho seria mediada pelo nivel de Apoio Social percebido dentro da organizagdo.
Calculou-se um indicador de aproximacdo entre Valores Reais e Valores Desejaveis,
ponderando-se a diferenca entre os Valores Reais e Valores Desejaveis. Em que os valores
mais altos deste indicador correspondem a uma maior Proximidade entre os colaboradores. Os
resultados de anélises de regressdo mostraram que a Proximidade entre os valores era preditor
significativo do Apoio Social (£ = .475, p < .000, R*=. 226) ) (ver tabela 12) e de stresse (5 =
-.286, p < .006, R? =. 082) (ver tabela 13). Esta tltima relacéo deixa de ser significativa (4= -
.085, p =.429, R? =. 220) quando o indicador do Apoio Social é incluido na mesma regressao
como um preditor significativo do Stresse (4 =-.423, p <.000, R? =. 220) (ver na tabela 14). O
efeito indireto da Proximidade através do Apoio Social (Sobel-test, Z = -3. 7, p <.01) foi

significativo.

Tabela — 12: Efeito indireto: Regressao Proximidade dos valores com o Apoio Social

Modelo o . ) Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados ]
padronizados

B Erro padréo Beta ¢ Sig.
1 (Constante) 3,469 ,115 30,053 ,000
Proximidade Valores ,295 ,058 A75 5,123 ,000

Variavel Dependente: Apoio.Social
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Tabela — 13: Efeito direto: Regressdo Proximidade dos valores com o Stresse do Trabalho

Modelo o ) Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados )
padronizados
B Std. Error Beta ¢ Sig.
1 (Constante) 2,242 ,164 13,663 ,000
Proximidade Valores -,231 ,082 -,286 -2,826 ,006

Variavel dependente: Média Stresse doTrabalho

Tabela — 14: Efeito de mediacdo do Apoio Social na relacdo entre Proximidade dos Valores e

o0 Stresse do Trabalho.

Coeficientes

Modelo - .
Coeficientes ndo padronizados )
padronizados
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 4,157 ,505 8,230 ,000
Proximidade Valores -,069 ,086 -,085 -, 794 ,429
Apoio Social -,5652 ,139 -,423 -3,976 ,000

Variavel dependente: Stresse do Trabalho
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Capitulo 9 - Discussao
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Discussao

Esta investigacdo procurou indagar o impacto dos valores organizacionais sobre a
gestdo do stresse, pois este tem um impacto negativo na salde e bem-estar dos trabalhadores,
que consequentemente se vai refletir na atividade e no sucesso das organizagdes (Paschoal &
Tamayo, 2004). Mais, procurou-se analisar de que forma esse impacto se relacionava com a
identidade organizacional. Nesse sentido, achou-se pertinente investigar qual o papel do apoio
social nessa relacdo, jA que teoricamente se sabe, que o apoio social e a identidade
organizacional estdo relacionados, porque quando uma pessoa se define a si mesma como um
membro do grupo, esta esta mais predisposta a receber apoio social das pessoas que partilham
com ela a mesma identidade social. Deste modo, quando a identidade social € mais saliente as
pessoas recebem mais apoio social e consequentemente percecionam menos stresse (Haslam,
2004, cit.in Topa et al., 2006; Haslam, Jetten et al., 2005, cit. in Topa et al., 2006).

Para esse efeito, foram testadas quatro hipdteses. Na H1 analisou-se como os Valores
Organizacionais - Reais/Desejaveis - se correlacionam com as outras variaveis,
nomeadamente com o Stresse - Hla -, com a Identificacdo - H1b - e com o Apoio Social -
Hilc -.

Na Hla pretendeu-se calcular os Valores Reais e Desejaveis, sabendo que o Valor
Real corresponde aos valores existentes na organizacdo de acordo com a perce¢do dos
colaboradores e o Valor Desejavel corresponde aos valores que os colaboradores acreditam
que a organizacdo deve ou deveria seguir (Siqueira & Vieira 2012), esperando que esta
relacdo fosse negativa. Neste sentido, esta relagdo foi confirmada, mostrando que os Valores -
Reais/Desejaveis - ttm uma relacdo negativa com o Stresse, contribuindo para uma melhor
gestdo do stresse, evidenciando como as organiza¢fes podem influenciar o nivel de stresse
dos seus colaboradores (Paz, Tamayo, 2004, cit. in Canova & Porto, 2010). Embora, na
relacdo dos Valores - Reais/Desejaveis - com o Stresse, apenas se verificou que esta foi
significativa com os Valores Reais. Contudo, ndo se deixou de confirmar que a relacdo dos
Valores com o Stresse tém uma relagdo negativa que influéncia a vida da organizag&o,
determinado o sistema de valores da organizacdo, que pode ndo coincidir com o dos
colaboradores, estando sujeito a entrar em conflito com os mesmos. Quando essa percecao é
convergente, entdo os valores vao indicar uma direcdo comum, entre os colaboradores e a
organizacéo, orientando o comportamento da mesma de forma positiva (Oliveira & Tamayo,

2004). Deste modo, mostrando como os individuos percecionam os seus valores como sendo
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caracteristicos dos da organizacdo, sendo que estes apresentam baixos niveis de stresse,
evidenciando que os valores organizacionais podem ter um impacto sobre a ocorréncia no
stresse no trabalho (Burke, 2000, cit. in Tamayo, 2007). Assim, constata-se que os valores
organizacionais contribuem para a compreenséo da influéncia do nivel de stresse no trabalho
(Canova & Porto, 2010). Nesse sentido, a Hla foi confirmada, estando de acordo com a
literatura, porque apresentou uma relacdo negativa dos Valores - Reais/Desejaveis - com 0
Stresse, pois quanto maior forem os Valores Organizacionais - Reais/Desejaveis - dos
colaboradores, menor vai ser o nivel Stresse percebido, contribuindo de forma positiva para o
individuo e tendo um impacto positivo na organizacdo (Paulos, 2009; Paz & Tamayo, 2004,
cit. in Canova & Porto, 2010; Tamayo, 2007; Tamayo, 1998; Canova & Porto, 2010).

Na H1b testou-se a relacdo entre os Valores - Reais/Desejaveis - com a ldentificacao
Organizacional, esperando que esta relacdo fosse positiva, j& que na literatura existem
evidéncias que os valores influenciam a identificacdo (Paz & Tamayo, 2004, cit. in Canova &
Porto, 2010; Siqueira & Vieira, 2012). Nesse sentido, os resultados desta investigacdo apenas
demostraram que a variavel Valores - Reais/Desejaveis - se correlacionava positivamente com
a ldentificacdo Organizacional, j& que o valor apresentado por esta Ultima ndo foi
significativo, apenas mostrou uma correlacdo tendencial. Ainda sim, péde-se afirmar que
estes resultados confirmam a H1b, ja que se sabe que os valores organizacionais contribuem
para uma identidade organizacional, proporcionando uma direcdo comum a todos 0s
trabalhadores, representando a certeza individual e social (Paz & Tamayo, 2004, cit. in
Canova & Porto, 2010; Siqueira & Vieira, 2012; Ferreira, Neves & Caetano, 2011. Nesta
perspetiva, pode-se afirmar que os valores organizacionais vdo refletir a analise que os
colaboradores fazem relativamente a organizacdo, funcionando como um padrdo de
julgamento, que irdo determinar um maior ou menor nivel de identificacdo, em funcdo da
analise que fizerem da organizacdo (Sego et al., 1997, cit. in Tamayo, 2000; Tamayo, 1998;
Tamayo & Schwartz, 1993, cit. in Tamayo, 2000).

Na H1c testou-se a forma como se correlacionaram os Valores - Reais/Desejaveis - € 0
Apoio social, sabendo-se que a literatura aponta para uma relagdo positiva entre estas
variaveis (Ferreira, Neves & Caetano, 2011; Deal & Kennedy, 1982, cit. in Oliveira &
Tamayo, 2004; Siqueira & Vieira, 2012; Topa et al., 2006). Nesta investigacdo, apenas foi
confirmado que os Valores Reais apresentaram uma relagéo significativa com o Apoio Social,
ou seja, a medida que os colaboradores atribuem valores organizacionais mais altos como

presentes na organizagao, maior vai ser o apoio social percebido entre os colaboradores. Ja
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para os Valores Desejaveis, esta relacdo ndo foi significativa, ndo tendo sido possivel
confirmar esta relacdo. Neste sentido, podemos apenas afirmar que os Valores Reais tém uma
relacdo significativa com o Apoio Social. Nesta perspetiva, na literatura, apenas foi
encontrado que os Valores - Reais/Desejaveis - estdo relacionados positivamente com o
Apoio Social, na medida em que os valores definem o comportamento da acdo individual e
social das crencas socias da organizacao (Ferreira, Neves & Caetano, 2011), indicando uma
direcdo comum dos trabalhadores (Deal & Kennedy, 1982, cit. in Oliveira & Tamayo, 2004),
contribuindo para uma identidade organizacional que vai determinar a perce¢do e o
significado que os trabalhadores tém das diferentes situacdes organizacionais (Siqueira &
Vieira, 2012). Desta forma, vai ser mais provavel que receber apoio seja ainda melhor
interpretado, ja que os individuos fazem parte do mesmo grupo social (Topa et al., 2006).

Na H2 testou-se a forma como se correlacionava a Identificagdo Organizacional com o
Stresse, esperando que esta relacdo fosse negativa, ou seja, quanto maior fosse a identificacéo
dos colaboradores com a organizacdo, menor seria 0 nivel de stresse. Sabe-se que a
participacdo no grupo pode influenciar o nivel de stresse dos seus membros, ja que este se
relaciona com o trabalho e que parece ser especifico de determinados contextos e culturas
organizacionais (Hart & Cooper, 2001, cit. in Topa et al., 2006). Nesse sentido, a identidade
organizacional compreende o processo pela qual a organizacdo se torna caracteristica na
mente dos seus integrantes, por meio das crencas partilhadas pelos membros da organizacéao
sobre 0 que é importante e o que a diferencia (Haslam, 2004, cit. in Topa et al., 2006). Deste
modo, os membros da organizacdo vao representar a mesma, através dos seus
comportamentos, em que as expetativas também se encontram inseridas, explicando a
abertura que as pessoas tém para se identificarem com a organizagdo, sobretudo quando esta
constitui uma oportunidade de ligacdo das suas capacidades com as ambicOes pessoais.
Assim, na medida em que os colaboradores se identificarem mais com a organizacao véo
experimentar menos stresse. Neste sentido, a hipotese foi confirmada, estando de acordo com
a literatura (Hart & Cooper, 2001, cit. in Topa et al., 2006; Haslam, 2004, cit. in Topa et al.,
2006), pois quando a identidade é mais evidente, as pessoas vao experienciar menos stresse
(Topa et al., 2006).

Na H3 testou-se o papel mediador do Apoio Social na relagdo entre a ldentificacdo
Organizacional e o Stresse, sabendo que na literatura o apoio social tem influéncia na relacéo
de situacbes com o stresse no ambiente de trabalho (Andrade, Estivalete & Gomes, 2013).

Ainda, de acordo com Park Wilson e Lee (2004), este tem no trabalho efeitos beneficos sobre
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0 bem-estar psicoldgico, contribuindo para a reducdo dos efeitos negativos do stresse
(Andrade, Estivalete & Gomes, 2013). Além disso, sabe-se também que o apoio social é
consequéncia das percecBes de uma identidade partilhada, sendo mais provavel uma pessoa
dar apoio social a um membro do seu proprio grupo quando este seja aceite por quem o da,
reconhecendo-se como um membro de uma categoria social partilhada. Desta forma, o apoio
social € melhor interpretado quando ambos os individuos pertencem ao mesmo grupo social e
este forneca as intencdes (Levine 1999; Levine, Cassidy, Brazier e Reicher 2002; Levine,
Prosser, Evans e Reicher 2005, cit. in Topa et al., 2006), direcionando 0 grupo no mesmo
sentido. Assim, a identidade social surge quando se torna possivel o aparecimento do
comportamento intergrupal, em que as pessoas se percebem a si mesmas e partilham a
pertenca de um grupo social com outras pessoas, quer nas suas reacoes, quer nos julgamentos
para 0s assuntos que séo relevantes do grupo, estando motivados para alcancar esse acordo e
proporcionando-lhes um sentido de identidade social (Topa et al., 2006). Deste modo,
considera-se que o apoio social pode servir como reforco da identificacdo social daqueles que
beneficiam dele (Haslam, 2004, cit.in Topa et al., 2006), contribuindo para o ajustamento e
adaptacdo as situacdes de stresse, em que as pessoas atuam como um instrumento do apoio
diante dessas situacdes, minimizando do impacto do stresse (Cohen, 2004, cit. in Tette,
Freitas & Oliveira, 2014), bem como a identidade, ja que esta quando é mais evidente, as
pessoas vao experienciar menos stresse (Topa et al., 2006). Constata-se assim, que quando as
pessoas partilham a mesma identidade social e se definem como um membro do grupo, estéo
mais predispostas para receber apoio social, tendo menos stresse (Haslam, Jetten et al., 2005,
cit. in Topa et al., 2006). Neste sentido, esperava-se que a H3 fosse confirmada, o que nédo
aconteceu nesta investigacao.

Na H4 testou-se o papel mediador do Apoio Social na relagdo da Proximidade dos
Valores e o Stresse. Para isso, usando a abordagem de regressdo multipla de Baron e Kenny
(1986), aferiu-se se a relacdo entre a Proximidade dos Valores Reais com o0s Valores
Desejaveis e o Stresse seria mediada pelo nivel de Apoio Social percebido dentro da
Organizacéo. Nesse sentido, calculou-se um indicador de aproximacéo entre Valores Reais e
Valores Desejaveis, ponderando-se a diferenca entre eles, sendo os valores mais altos deste
indicador correspondem a uma maior Proximidade entre os colaboradores. Os resultados
confirmaram a H4, tal como era esperado, em que o Apoio social é mediador na relacdo entre
a Proximidade de Valores e o Stresse, que ao aumentar a aproximacéo dos valores Reais aos

Desejaveis, aumenta a percecdo de Apoio Social, diminuindo consequentemente o nivel de
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Stresse. Na literatura, sabe-se que o apoio social influencia as relagdes com o stresse em
ambiente de trabalho (Andrade, Estivalete & Gomes, 2013). Mais, sabe-se que dar apoio é
consequéncia das perce¢cdes de uma identidade social partilhada, sendo mais provavel uma
pessoa dar apoio social a um membro do seu préprio grupo e que esse apoio seja aceite por
guem o da, se veja como um membro de uma categoria social partilhada. Ainda, que o apoio
Social, para além de servir como reforco para a identificacdo social daqueles que beneficiam
dele, também serve como facilitador para o ajustamento e adaptacdo as situagdes de stresse,
em que as pessoas operam como uma fonte do apoio diante dessas situagdes, como um
elemento minimizador do impacto do stresse (Cohen, 2004, cit. in Tette, Feitas & Oliveira,
2014). Nesta perspetiva, esta investigacdo conseguiu demonstrar que os valores colaboram
para uma percecdo geral do stresse, bem como o apoio que serve de reforgo na relacéo entre a
identificacdo organizacional e o stresse, protegendo os trabalhadores dos efeitos negativos do
stresse (Andrade, Estivalete & Gomes, 2013; Haslam, Jetten et al., 2005, cit. in Topa et al.,
2006; Paz; Tamayo, 2004, cit. in Canova & Porto, 2010). Deste modo, os efeitos protetores do
apoio social vdo contribuir para a forma como os individuos irdo responder e se adaptar as
situacdes de stresse, porque dar apoio € resultado das percecGes de uma identidade social
partilhada (Topa et al., 2006). Contudo, ndo foi encontrado na literatura nenhum estudo que
pudesse comprovar o efeito mediador do apoio social na relacdo entre a Proximidade de
Valores e o Stresse. Nesse sentido, esta investigacdo vem acrescentar algo novo, evidenciando

que o apoio social pode ser um mediador nesta relagéo.
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Conclusao
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Conclusao

Os resultados desta investigacdo mostraram que o0s valores organizacionais e a
identidade organizacional tém influéncia na gestdo do stresse. Mais, que 0 apoio social e a
identidade organizacional relacionam-se porque quando as pessoas partilham a mesma
identidade social estdo mais predispostas a receber apoio social, e quando essa identidade
social se torna mais saliente, estas sentem mais apoio social e consequentemente percecionam
menos stresse. O apoio social percebido dentro da organizagdo apontou ser mediador na
relagdo da Proximidade dos Valores Reais com os Valores Desejaveis e o Stresse. Conclui-se
que o Apoio social € mediador na relacdo entre a Proximidade de Valores e o Stresse, na
medida em que a aproximacao dos valores Reais aos Desejaveis aumenta, a percecdo de apoio
social também aumenta, diminuindo consequentemente o nivel de stresse.

Nesta perspetiva, este estudo contribui para a investigacdo evidenciando a participacéo
No grupo na experiéncia de stresse social dos seus membros, demonstrando como os valores
contribuem para uma percecao geral do mesmo e na forma como o apoio serve de reforco na
relacdo entre a identificacdo organizacional com o stresse, protegendo os trabalhadores dos
resultados negativos do stresse. Desta forma, o apoio ird influenciar o modo como os
individuos respondem e se adaptam as situacGes de tensdo, influenciando os resultados da
organizacdo, diminuindo os efeitos negativos do stresse e promovendo o bem-estar
psicolégico e salde dos seus trabalhadores, ja que dar apoio, é resultado das percecdes de uma
identidade social partilhada.

Uma das limitagcdes deste estudo foi a dificuldade de acesso ao Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) de Tamayo, Mendes e Paz (2000), que surgia na literatura em varios
estudos, mas incompleto. Outra das limitacOes foi a dificuldade da recolha de dados em
diversas organizacdes, cujo as organizacOes justificavam devido ao volume de trabalho, a
existéncia de reestruturacOes e a existéncia de baixos recursos humanos. Também, sendo esta
investigacdo um estudo correlacional precisava-se que houvessem estudos experimentais que
pudessem atestar a certificacdo dos resultados. Esta investigacdo é uma primeira forma de
preencher esta lacuna, contribuindo para uma melhor compreensdo do stresse no contexto de
trabalho e tendo demonstrado a importancia da gestdo do mesmo. Mais, que os valores, a
identificacdo com a organizacdo e o0 apoio social podem dar uma nova perspetiva na
compreensdo da gestdo do stresse, reduzindo os seus efeitos negativos nos seus colaboradores

e consequentemente na organizacdo, indicando as organizagdes e aos seus gestores, a
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relevancia que o stresse tem nelas, munindo-os com mais ferramentas para que possam fazer
uma adequada gestdo do mesmo e possam obter melhores resultados. Também, veio abrir
novas pistas de investigacdo, entre as quais, perceber como se comporta 0 Stresse em
diferentes organizacdes, tendo como varidveis a identificagdo organizacional e o apoio social,
ja que cada organizacdo tem a sua propria cultura. Espera-se assim, que 0 stresse seja
diferente entre elas, podendo-se investigar como este pode atuar nessas organizacOes, de
forma a ter uma visdo de como os valores, a identificacdo e o apoio social atuam nessa

situacéo, verificando se o apoio social continua a ser mediador desta relagéo.
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Apéndice |

UNIVERSIDADE LUSOFONA
de Humanidades e Tecnologias
Humani nihil alienum

Questionario

Caro(a) Participante,

Este questionario visa estudar a gestéo do stresse em contexto de trabalho no &mbito
do Mestrado em Psicologia Social e das organizacdes, da Universidade Luséfona
Humanidades e Tecnologias.

Deste modo, para a melhor compreensdo do fenémeno em causa, solicito a sua
participacdo, através do preenchimento deste questionario. Desta forma, estardo a contribuir
para o conhecimento cientifico e eventual melhoria do ambiente dos locais de trabalho.

A resposta a este questionario demora cerca de 10 minutos.

A sua participagdo neste estudo & anonima e voluntaria, as suas respostas sao
confidenciais, podendo desistir de participar a qualquer momento antes de acabar de
preencher o questionario.

Certifigue-se que preenche todas as questdes e grelhas que se encontram abaixo.

Os meus agradecimentos pela atencdo dispensadal
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De seguida é apresentada uma lista de itens que expressam os valores da organizagdo. A sua tarefa é
avaliar qudo importantes séo esses valores como principios orientadores da vida da sua organizacao.
Esta avaliacdo deve ser feita a dois niveis: Real: quanto cada valor é praticado na realidade atual da

sua organizacdo; Desejavel: quanto cada valor deveria ser importante para sua organizacao. Para dar

sua opinido, utilize uma escala de 0 a 6:
0 = Nada Importante
3 = Importante

6 = Extremamente Importante.

0 1 2 3 4 5 6

Lembre-se de que quanto mais préximo do 6 mais importante é o valor.

Coloque um circulo em torno do namero escolhido para cada um dos aspetos — Real e Desejavel - na

coluna correspondente. Nao deixe nenhum item em branco.

Real Desejavel

1 | Capacidade de inovar ma| 5 ; 5, 5 4 5 ¢ 0 1 2 3 4 5 6
organizacao

2 Capamdadedereal_lzaras 01 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
tarefas sem necessidade de
supervisdo constante

3 Introducédo de novidades no 01 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6§
trabalho.

4 | Abertura para expor 01 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

sugestdes e opinibes sobre o
trabalho

Busca constante de
informacdo e novidades

Continuidade de politicas
e projetos organizacionais

7 | Fidelidade a organizacdo 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

1
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Real Desejavel

8 Seguranga de pessoas e bens 2 3 4 5§ 1 2 3 6

g | Preservacdo dos costumes 2 3 4 5 1 2 3 6
vigentes na organizacéo

10 | Tradicao de respeito as 2 3 4 5 1 2 3 6
ordens

11 | Clima de ajuda mitua 2 3 4 5 1 2 3 6

1p | Distribuicdo do poder pelos 2 3 4 5§ 1 2 3 6
diversos niveis

13 | Tratamento proporcional ao 2 3 4 5§ 1 2 3 6
mérito

14 Oportunidades iguais para 2 3 4 5 1 2 3 6
todos os empregados

15 Imparcialidade nas decisoes 2 3 4 5 1 2 3 6
administrativas

16 | Climade _ 2 3 4 5 1 2 3 6
relacionamento amistoso
entre 0s empregados

17 | Respeito as pessoas com 2 3 4 5§ 1 2 3 6
cargo de chefia

18 Respeito das regras e normas 2 3 4 5§ 1 2 3 6
estabelecidas pela
organizagdo

19 Controle do servigo 2 3 4 5§ 1 2 3 6
executado

20 Respeito aos niveis de 2 3 4 5 1 2 3 6
autoridade

v
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Real Desejavel

21 Capamdadedem_fluepuar 5 3 4 5 1 2 3 4
pessoas na organizagdo

9o | Preocupagdocomo 2 3 4 5 1 2 3 4
cumprimento de horéarios e
COMPromissos

23 Dificuldade de alterar regras, 5 3 4 5 1 2 3 4
normas e comportamentos na
organizagdo

24 | Acompanhamento e 2 3 4 5 1 2 3 4
avaliagcédo continuos das
tarefas

25 Amblente_derglauonamento 5 3 4 5 1 2 3 4
interorganizacional
adequado

26 Com_plementanda@edei > 3 4 5 1 2 3 4
papéis entre organizacGes

97 Utlllzagaoderecurs_ossem 5 34 5 1 2 3 4
causar danos ao meio
ambiente

28 Protecéo ao meio ambiente 5 3 a4 5 1 2 3 4
Intercdmbio com outras

29 N 2 3 4 5 1 2 3 4
organizacoes

30 Atuacédo conjunta com outras 5 3 4 5 1 2 3 4

empresas
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Seguidamente é Ihe apresentada uma lista de 6 itens acerca da sua perce¢do, sobre o0 que sente em
relacdo a sua organizacao.
Leia com atencdo cada afirmacdo e seguidamente utilize a escala apresentada para dar sua opinido
sobre cada uma delas.

Para cada item, marque o nimero gue melhor corresponde a sua resposta.

Por favor faga um circulo em torno do numero escolhido para cada uma das afirmagdes.

* Ao marcar o numero 1 vocé indica Discorda Totalmente com a afirmacao.

* Assinalando o numero 5 vocé indica Concorda Totalmente com a afirmacao.

* Observe que quanto menor 0 numero, mais vocé discorda da afirmagdo e quanto maior o nimero,

mais vocé concorda com a afirmagdo. N&o deixe nenhum item em branco.

uando alguém critica a minha
y | Quando  alg _ 1 2 3 4 5
organizacéo sinto-o como um insulto.
E muito inter n I
’ stou muito inte e_zssado 0 que ?S outros 1 ’ 3 4 5
pensam sobre a minha organizacéo.
uando falo sobre a minha organizacéao,
3| @ 0 SODTE ganizag 1 2 3 4 5
costumo dizer “nds” em vez de “eles”.
O sucesso desta organizacdo € o meu
4 ganizag 1 2 3 4 5
sucesso.
uando alguém elogia esta organizacéo
5|9 g g ganizag 1 2 3 4 5
sinto-0 como um elogio pessoal.
Se houver uma historia nos media a
6 . . ) 1 2 3 4 5
criticar esta organizagdo, eu sinto-me
envergonhado.
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Agora é Ihe apresentada uma lista de 24 itens acerca de como se vé relativamente ao apoio que recebe
no seu local trabalho. Leia com atencdo cada afirmacéo e utilize a escala apresentada para dar a sua
opinido sobre cada uma delas.

1 2 3 4 5
Para cada item, marque o numero gue melhor corresponde a sua resposta.
Por favor faca um circulo em torno do nimero escolhido para cada uma das afirmacoes.
» Ao marcar o nimero 1 vocé indica Discorda totalmente com a afirmacéao.
* Assinalando o nimero 5 vocé indica Concorda totalmente com a afirmacgao.
* Observe que quanto menor 0 numero, mais vocé discorda da afirmagdo e quanto maior o nimero,

mais vocé concorda com a afirmagdo. N&o deixe nenhum item em branco.

1 | A organizagdo oferece aos seus colaboradores 1 2 3 4 5
planos de salde.

2 | A organizacéo oferece beneficios que incluem 1 2 3 4 5
a familia (por exemplo, plano de saude).

3 | A organizacdo oferece convénios/acordos aos 1 2 3 4 5
seus colaboradores.

4 | A organizacdo oferece aos seus colaboradores 1 2 3 4 5
vales-de-alimentagdo ou cesta bésica.

5 | A organizacdo fornece orientagbes gerais 1 2 3 4 5
sobre a saude.

6 | A organizagdo oferece vales-de-transporte aos 1 2 3 4 5
seus colaboradores.

7 | A organizacdo respeita as minhas metas e 1 2 3 4 5
valores.

8 | A organizacdo importa-se com as minhas 1 2 3 4 5
opinides.

9 |A organizacdo ignora qualquer 1 2 3 4 5

reclamacdo/queixa que eu faca.

10 | Geralmente a organizacdo respeita 0s 1 2 3 4 5
compromissos sociais dos seus colaboradores.

Vil
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11

Na empresa, a chefia interessa-se pelas
dificuldades pessoais dos seus colaboradores.

12

Se a organizacdo pudesse, contrataria uma
pessoa com salario menor para me substituir.

13

A organizacdo considera que todos os
colaboradores sdo facilmente substituidos.

14

Os meus colegas de trabalho lembram-se do
meu aniversario.

15

Os meus colegas convidam-me para
atividades sociais.

16

As pessoas na organizagdo preocupam-se
comigo.

17

As pessoas com quem trabalho gostam de
mim.

18

Se falto ao trabalho, os meus colegas entram
em contato comigo.

19

Os funcionérios da organizagdo relacionam-se
bem comigo.

20

H& na organizacdo politica especifica de
circulagio de informacdo a todos os
funcionarios.

21

As informagBes  importantes  chegam
rapidamente ao conhecimento dos
colaboradores.

22

As informacdes sdo sempre divulgadas da
mesma maneira para todos os colaboradores.

23

Na organizacao, as informagdes
transmitidas/passadas aos colaboradores sdo
claras.

24

As informacdes referentes a organizacdo séo
transmitidas/passadas aos funcionarios.
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Abaixo estdo listadas vérias situacBes que podem ocorrer no dia-a-dia do seu trabalho. Leia com
atencdo cada afirmacéo e seguidamente utilize a escala apresentada para dar sua opinido sobre cada

uma delas.

Para cada item, marque o numero gue melhor corresponde a sua resposta.

Por favor faga um circulo em torno do numero escolhido para cada uma das afirmagdes.

» Ao marcar o nimero 1 vocé indica discordar totalmente da afirmacao.

* Assinalando o nimero 5 vocé indica concordar totalmente com a afirmagao.

* Observe que quanto menor 0 numero, mais vocé discorda da afirmagdo e quanto maior o nimero,

mais vocé concorda com a afirmagdo. N&o deixe nenhum item em branco.

1 | A forma como as tarefas sdo distribuidas na 1 2 3 4 5
minha area tem-me deixado nervoso.

2 | Otipo de controlo existente no meu trabalho 1 2 3 4 5
irrita-me.
3 | Afalta de autonomia na execugdo do meu 1 2 3 4 5

trabalho tem sido desgastante.

4 | Tenho-me sentido incomodado com a falta de 1 2 3 4 5
confianga do meu superior sobre 0 meu
trabalho.

5 | Sinto-me irritado com a deficiéncia na 1 2 3 4 5

divulgacdo de informagdes sobre decisbes
organizacionais.

6 | Sinto-me incomodado com a falta de 1 2 3 4 5
informacdes sobre minhas tarefas no trabalho.

7 | A falta de comunicag8o entre mim e meus 1 2 3 4 5
colegas de trabalho deixa-me irritado.

8 | Sinto-me incomodado por 0 meu superior 1 2 3 4 5
tratar-me mal a frente dos colegas de trabalho.

9 | Sinto-me incomodado por ter que realizar 1 2 3 4 5
tarefas que estdo além da minha capacidade.
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10

Fico de mau humor por ter que trabalhar
durante muitas horas seguidas.

11

Sinto-me incomodado com a comunicagdo
existente entre mim e 0 meu superior.

12

Fico irritado com discriminacao/favoritismo
no meu ambiente de trabalho.

13

Tenho-me sentido incomodado com a
deficiéncia nos treinamentos para capacitaco
profissional.

14

Fico de mau humor por sentir-me isolado na
organizacao.

15

Fico irritado por ser pouco valorizado pelos
meus superiores.

16

As poucas perspetivas de crescimento na
carreira ttm-me deixado angustiado.

17

Tenho-me sentido incomodado por trabalhar
em tarefas abaixo do meu nivel de habilidade.

18

A competicdo no meu ambiente de trabalho
tem-me deixado de mau humor.

19

A falta de compreensdo sobre quais séo as
minhas responsabilidades neste trabalho tem-
me causado irritacao.

20

Tenho estado nervoso por 0 meu superior me
dar ordens contraditorias.

21

Sinto-me irritado por o meu superior encobrir
0 meu trabalho bem feito diante das outras
pessoas.

22

O tempo insuficiente para realizar meu
volume de trabalho deixa-me nervoso.

23

Fico incomodado por o meu superior evitar
incumbir-me de responsabilidades
importantes.
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Pense na sua vida pessoal e escolha uma situagdo particularmente dificil (muito stressante) que vive
atualmente ou viveu no passado. Gostariamos de conhecer a forma como vive ou viveu essa situacéo.
Leia com atencdo cada afirmacdo e seguidamente utilize a escala apresentada para dar sua opinido
sobre cada uma delas.

1 2 3 4 5
Para cada item, marque o numero gue melhor corresponde a sua resposta.
Por favor faga um circulo em torno do numero escolhido para cada uma das afirmagdes.
* Ao marcar o nimero 1 vocé indica discordar totalmente da afirmacao
* Assinalando o niimero 5 vocé indica concordar totalmente com a afirmagao
* Observe que quanto menor 0 numero, mais vocé discorda da afirmagdo e quanto maior o nimero,

mais vocé concorda com a afirmagdo. N&o deixe nenhum item em branco.

1 | Sinto-me sem coragem ou deprimido(a). 1 2 3 4 5
2 | Sinto um no na garganta. 1 2 3 4 5
3 | Sinto-me cansado(a). 1 2 3 4 5
4 | Esquego-me dos meus encontros, das coisas que tenho 1 2 3 4 5

para fazer e/ou dos meus objetos.

5 | Fico inquieto quando tenho de fazer previsfes acerca 1 2 3 4 5
do meu futuro.

6 | Choro. 1 2 3 4 5
7 | Tenho dificuldade em adormecer ou durmo mal. 1 2 3 4 5
8 | Tenho dificuldade em organizar o meu tempo. 1 2 3 4 5
9 | Sinto-me ameacado(a). 1 2 3 4 5
10 | Tenho dificuldade em respirar. 1 2 3 4 5
11 | Sinto-me impotente. 1 2 3 4 5
12 | Sinto-me pressionado pelo tempo. 1 2 3 4 5
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Seguidamente irdo ser colocadas algumas questdes de caracter sociodemogréaficas que irdo
contribuir para uma melhor compreensdo do fenémeno em causa.

Por favor, assinale com um (x) a alternativa que corresponde ao seu caso e preencha os restantes
campos.

1.DADOS BIOGRAFICOS

1.1. Idade.........
1.2. Sexo: Feminino [ Masculino [
1.3 Estado Civil: Solteiro [l Casado/Unido de facto [l Divorciado/Separado [l Vilvo [l

1.4 Grau Académico: Até 0 9° Ano de Escolaridade [ 12° Ano de Escolaridade []
Licenciatura [_] Doutoramento [_]
2. DADOS PROFISSIONAIS
2.1 Ramo de atividade da organizagao:
Comércio [] IndUstria [] Prestacdo de Servicos [] Outros []

Qual?

2.2 Qual a fungéo que desempenha?

2.3 Exerce a categoria de Chefia?

sim [ Nio [

2.4 Quantos elementos compdem no total a sua equipa de trabalho?

2.5 H& quanto tempo faz parte desta equipa de trabalho?

2.6 H& quanto tempo trabalha na organizacdo?

2.7 O seu horério de trabalho é:
Tempo parcial [ ] Tempo inteiro []
2.8 Qual a sua remuneracao liguida média mensal (com todos os beneficios)?

Até 500€ L 500€ a 1000€ L 1000€ a 1500€ L 1500€ a 2000€ L mais de 2100€ L

Obrigada pela sua colaboragao!
Xl
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N, UNIVERSIDADE LUSGFONA
I8 de Humanidades e Tecnologias
A

Humani nihil alienum

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Objetivo do Questionario

Esta investigacao visa estudar o impacto da gestdo do stresse em contexto de trabalho
no ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacfes, da Universidade Luséfona
Humanidades e Tecnologias.

Condicoes do Estudo

O tempo previsto de duracdo do estudo € de cerca de 10 minutos, sendo que 0 mesmo
consiste no preenchimento de um questionério.

Beneficios da Participacdo

Neste estudo irdo ser colocadas questdes sobre algumas variaveis que podem
ter um impacto na gestdo do stresse em contexto organizacional, assim como sobre algumas
informac@es sociodemograficas que se julgam ser necessarias para uma melhor compreenséo
do fendbmeno em causa. Ao participarem, estardo a contribuir para o conhecimento cientifico e
eventual melhoria do ambiente dos locais de trabalho.

Voluntariado Confidencialidade, Privacidade e Anonimato

A participacdo neste estudo € andnima e voluntaria, as suas respostas Sao
confidenciais, podendo desistir de participar a qualquer momento antes de acabar de
preencher o questionario. Os resultados desta investigacdo serdo utilizados apenas para fins

académicos e cientificos, e poderdo ser apresentados em congressos e artigos cientificos.

Qualquer informacdo complementar sobre este estudo disponibilizo o email:

rosa j fernandes@hotmail.com

Tendo tomado conhecimento sobre a informacéo disponivel do estudo, declaro aceitar participar.
_ /2014
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UNIVERSIDADE LUSOFONA
de Humanidades e Tecnologias
Humani nihil alienum

&

DEBRIEFING

Caro(a) Participante,

Este estudo tem como objetivo investigar como os valores organizacionais impactam
no stresse percebido, e de que forma a identidade social (a forma como sente em relacdo a sua
organizacdo, assim como a forma como se Vvé, relativamente ao apoio que recebe no seu local
de trabalho) contribui para o desenvolvimento e melhoria organizacional.

Deste modo pretende-se demonstrar que a congruéncia entre os valores reais e 0S
valores desejaveis tem um impacto sobre o stresse geral do trabalhador e que a partilha de
valores entre trabalhadores e organizacdes conduz a um menor nivel de stresse, contribuindo
assim de forma positiva para o individuo, levando-o mais além, a atingir 0os seus objetivos,
tornando-se proveitoso e saudavel no trabalho. Assim espera-se que a congruéncia entre 0s
valores reais e 0s valores desejaveis produza resultados positivos no stresse.

Neste sentido analisar-se-a de que forma o apoio social interfere nesta relacédo.
Esperando que quanto mais apoio haja, menor serd o nivel de stresse, conseguindo lidar
melhor com ele. Na medida em que a identidade social se torna mais evidente, faz com que as
pessoas aufiram mais de apoio social e tenham menos stresse.

Nesta perspetiva, acredita-se que os valores podem contribuir para uma compreenséo
global da maneira como as organizac6es influem sobre o nivel de stresse, colaborando para
uma promocdo de acdes que permitem a melhoria da saude e bem-estar psicoldgico dos

trabalhadores.

Obrigada pela sua colaboracao!

X1V
Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida



