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Resumo

O estresse ocupacional € um fendBmeno complexo de grande relevancia. Predominantemente,
esse construto tem como foco de investigacdo o individuo. As transformagdes recentes no
mundo do trabalho, porém, requerem o questionamento desse tradicional foco, pois, cada vez
mais, o arranjo de trabalho tem sido a equipe. Essa critica surge da constatacdo de que 0
significado dado ao processo de estresse é construido por meio de interagdo com 0s outros.
Nesse sentido, o objetivo geral desta pesquisa foi evidenciar que o estresse ocupacional se
manifesta como processo grupal e surge por meio da emersdo. Tendo em vista esse escopo,
foram estabelecidos o0s objetivos especificos: mensurar 0 impacto de estressores psicossociais
na efetividade da equipe (desempenho da equipe e satisfacdo com a equipe) e analisar a
participacdo da poténcia como moderadora dessa relagdo. Para atender a esses objetivos,
foram levantadas trés hipoteses: H1) Os estressores, as respostas e a variavel moderadora
serdo atributos do nivel meso, apresentando homogeneidade dentro da equipe e
heterogeneidade entre as equipes; H2) Os estressores impactardo negativamente a efetividade
da equipe (desempenho e satisfacdo); H3) A poténcia amortecerd o impacto dos estressores
nas respostas, atuando como copingcoletivo. Para testa-las, foram realizadas analises com
216 sujeitos distribuidos em 75 equipes de trabalho. Para a comprovagédo de que as
informagdes fornecidas pelos membros das equipes refletem um atributo grupal, calculou-se a
existéncia de similaridade na resposta entre individuos de um mesmo grupo, por meio da
ADwq, como também a variancia entre as equipes da organizagao, utilizando a ANOVA 0 n-e
w a ¢a intensidade dessa variancia, por meio do ICC. Os resultados obtidos revelaram tanto
similaridade de respostas dentro do grupo quanto variancia entre os grupos da organizacao,
evidenciando a ocorréncia da emerséo dos construtos, corroborando com a H1. Diante desses
achados, as informaces individuais puderam ser congregadas para construir escores grupais
que representaram as variaveis abordadas neste estudo. Com esses escores foi construido o
modelo de predicdo antes referido. Os resultados demonstraram que o conjunto de
estressores, possuem poder de predicdo de 26% (p < 0,01) para a satisfacdo e 25% (p < 0,01)
para desempenho, corroborando, portanto, com a H2. A H3 foi suportada parcialmente, visto
que a poténcia néo foi capaz de alterar o impacto dos estressores no desempenho, por outro
lado foi evidenciado que a relacéo entre os estressores e a satisfacdo muda em funcdo da
poténcia (p < 0,05). Essa visdo do estresse ocupacional como um fenémeno coletivo permite
analisar as vivéncias compartilhadas, as fontes de estresse que incidam em determinado
grupo, as consequéncias dessas fontes no grupo e os fendmenos coletivos que possibilitam o
enfrentamento do estresse. Permite, também, contribuir para que as pessoas reduzam seus
sentimentos de incompeténcias derivados do fracasso experimentado ao enfrentar, com
estratégias individuais, problemas que tém origem e expressdo no grupo. Por fim, auxilia as
organizacgdes na implementacdo de intervenc6es condizentes com o nivel de manifestacdo na
qual o estresse se manifesta.

P al a-# h a&teesse ocupacional, equipe, processo grupal
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Abstract

Occupational stress is a complex phenomenon of great relevance. Predominantly, researches
focus the individual. The recent transformations in the world of work questions this
traditional focus, due the rise of team-based work structures. This criticism arises from the
realization that the meaning given to the stress process is built through interaction with
others. In this sense, the general objective of this research was to demonstrate that
occupational stress manifests as a group process and rise through emersion. In view of this
scope, the specific objectives were: to measure the impact of psychosocial stressors on the
effectiveness of the team (team performance and satisfaction with the team) and to analyze
the participation of potency as moderator of this relationship. To conquer these objectives,
three hypotheses were proposed: H1) The stressors, the strains and the moderator variable
will be attributes of the meso level, presenting homogeneity within the team and
heterogeneity between the teams; H2) The stressors will negatively impact the effectiveness
of the team (performance and satisfaction); H3) Potency will alters the impact of the stressors
on the responses, acting as collective coping. To test them, analyzes were carried out with
216 subjects distributed in 75 work teams. In order to demonstrate that the information
provided by team members reflects a group attribute, it was calculated the existence of
similarity in the response between individuals of the same group, using the ADwmd, as well as
the variance between the teams of the organization, using ANOVA one-way and the intensity
of this variance, using the ICC. The results obtained showed similarity of responses within
the group as well as the variance between the groups of the organization, demonstrating
emergent properties of the constructs, corroborating with the H1. Given this, it was possible
to build a team-level database derived of the aggregation of individual-level data. The results
showed that the stressors, acting together, significantly predict satisfaction 26% (p < 0.01)
and performance 25% (p < 0.01), corroborating, therefore, with H2. H3 was partially
corroborated, potency was not able to change the impact of the stressors on the performance,
on the other hand there were evidences that the relationship between stressors and satisfaction
changes as a function of potency (p < 0.05). This view of occupational stress as a collective
phenomenon allows us to analyze the shared experiences, the sources of stress that affect a
given group and the collective phenomena that make it possible to cope with stress. It also
allows people to reduce their feelings of incompetence stemming from the failure
experienced by facing, with individual strategies, problems that have origin and expression in
the group. Finally, it assists organizations in the implementation of interventions consistent
with the level of manifestation in which stress manifests.

K e y w otgard, sccupational stress, group process.



Apresentacao

O estresse tem se tornado um fendmeno relevante e socialmente reconhecido.
Diversas sdo as ciéncias que investigam esse construto, como medicina e psicologia.
Diversos, também, séo os enfoques dados, influenciando o direcionamento nos estudos do
estresse, como também seu significado.

Tradicionalmente, o termo estresse € definido como estimulo, resposta ou interacéo.
O primeiro aspecto refere-se aos estimulos estressores. O segundo séo as respostas emitidas
pelos individuos ao serem expostos a esses estressores. O terceiro fator é a relacdo entre
estressores e respostas, considerada um processo em que demandas tém impacto nos
individuos e a percepc¢do do individuo atua como mediadora da relacdo entre estressores e
respostas (Jex, 1998). Nesse contexto, a terceira abordagem traz uma proposta compreensiva
mais abrangente do estresse, sendo a mais utilizada nas pesquisas contemporaneas,
especificamente na vertente que se vale dos fatores psicossociais (Taylor, 2010). Por esses
motivos, essa terceira vertente é a adotada na presente pesquisa.

Esse construto, inicialmente estudado no ambiente laboratorial, tem ganhado destaque
em pesquisas em outros ambientes, como no laboral. Apesar desse destaque, ainda ha muitas
lacunas. Uma delas ¢ advinda da falta de consideragdo desse fendomeno como um processo
coletivo e que, portanto, permita analisar as vivéncias compartilhadas por um determinado
grupo. Essa desconsideracdo ¢ grave e vai de encontro as mudangas atuais no mundo do
trabalho, visto que as empresas tém utilizado, cada vez mais, a equipe como célula de
desempenho.

Desse modo e com vistas a contribuir para que essa lacuna seja sanada, esta pesquisa
compreende o estresse ocupacional como um fendmeno coletivo, do nivel das equipes. Sendo
decorrente, portanto, da interagdo dos individuos e considerando 0 sistema dinamico no qual

0s sujeitos estdo imersos. O objetivo geral da pesquisa é, portanto, evidenciar que o estresse



ocupacional se manifesta como processo grupal e surge por meio da emersao, ou seja,
decorrente da interacdo entre os membros da equipe de trabalho, que compartilham percepcéo
similar acerca do estresse.

A fim de atingir esse objetivo, este trabalho apresenta oito capitulos. No Capitulo 1,
discute-se o conceito do fenémeno estresse, 0 enfoque dado pelas diversas ciéncias e a

evolucdo do conceito ao longo da sua historia.

Em seguida, o Capitulo 2 versa sobre o estresse ocupacional, especificamente. Discute
0s elementos centrais nesse processo, a saber: 0s estressores, as respostas eliciadas por estes,
0s moderadores e o coping.Além disso, atenta para alguns dos modelos referenciados de

maneira mais recorrente na literatura atual.

O Capitulo 3, por sua vez, aborda o estresse ocupacional como um fendmeno
emergente. Embasando-se na teoria do sensemakinglefende-se que a construcdo de sentido
desse construto € produzida por meio da interacdo dos membros do grupo. Em virtude da
vastiddo e complexidade do fendBmeno em estudo, esse capitulo também se disp6s a delimitar
quais estressores, respostas e copingforam adotados pela presente pesquisa. Essa sessao é
finalizada com a proposicdo de um modelo de pesquisa no qual os estressores psicossociais
impactam negativamente a efetividade da equipe e a poténcia atua como variavel moderadora

dessa relacao.

O Capitulo 4 expde o objetivo geral, 0s objetivos especificos e as hipbteses que
nortearam a pesquisa empirica. No Capitulo 5, a forma como a investigacao foi realizada é
descrita, em detalhe. Explica-se, portanto, o delineamento metodoldgico utilizado e,
mormente, discorre-se sobre a forma de operacionalizar a emersdo das variaveis do nivel

individual para o grupal.



No Capitulo 6, os resultados das analises dos dados sao apresentados. O Capitulo 7, a
seu turno, discute esses resultados e os analisa em consonancia com as caracteristicas da
amostra adotada, cotejando-o0s com a literatura existente. O Capitulo 8, por fim, apresenta as

considerac0es finais, englobando as implicacGes praticas e as limitagcdes detectadas.



Capitulo 1 - Estresse

Nas ultimas décadas, o conceito de estresse tem sido fonte de imenso interesse.
Apesar disso, o termo nao ¢ recente (Tamayo, 2012). Ao contrario, tem sido utilizado ha
séculos com distintos significados (Barttlet, 1998). Sua origem remota é o latims t r 1 @& g e
que significa apertar, pressionar (Cooper & Dewe, 2004). No século XIV, foi utilizado como
dificuldade, adversidade ou afli¢ao. No meio cientifico, no entanto, o termo foi utilizado
apenas em 1944, no indexdoP sy ¢ h o A b g i(Tan@yo, 2012). Assim, como muitos
outros fendmenos, o uso corrente da palavra estresse € muito anterior a seu uso cientifico

(Lazarus & Folkman, 1984).

O campo de estudo sobre estresse ¢ objeto de intensa discussdo na literatura (Contrada
& Baum, 2011). Dessa forma, o termo estresse ¢ controverso (Filgueiras & Hippert, 1999) e
facilmente confundido com varios outros conceitos, como ansiedade, conflito, frustracao e
trauma (Cofer & Appley, 1964). Tal situacdo mantém-se até os dias atuais, de modo que o
termo estresse ¢ utilizado para descrever praticamente tudo: desde mal-estar matutino até
ansiedade patoldgica (International Labour Organization, 2016). Consequentemente, ha
inconsisténcia e confusdo em sua defini¢ao (Ganster, 2008). Assim, a versatilidade da nocao

de estresse dificulta sua compreensao tanto pela academia quanto pelo ptiblico em geral.

Essa confusdo semantica ¢ agravada pela utilizagao da nocao de estresse por varias
ciéncias, como medicina e psicologia (Lazarus & Folkman, 1984). Assim, o tipo de enfoque
dado pelas diversas ciéncias tem influenciado o direcionamento nos estudos do estresse, e seu
significado (Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001). E, no entanto, importante ressaltar que,
embora gerem confusdo, as diversas tradi¢cdes e abordagens tém oferecido um forte
embasamento para esse campo da ciéncia tornar-se ativo, produtivo e acumulativo (Contrada

& Baum, 2011).



Além da diferenciacao do termo de acordo com as ciéncias, as mudancgas das
definigdes do estresse também foram resultado da evolugao do conceito ao longo da sua
historia (Jacoby & Keinan, 2003). Dessa forma, as definigdes carregam nogdes de tempo e
lugar, o que contribui para explicar o surgimento de diferentes defini¢cdes, sua influéncia no
desenvolvimento da teoria e a maneira como os resultados sao interpretados (Dewe,

O’Driscoll, & Cooper, 2012).

Partindo de uma visao temporal, pode-se concluir que, inicialmente, pesquisadores
focavam nos eventos estressores, nos estimulos. Assim, o foco recaia nas fontes potenciais de

estresse, enquanto este era estudado como variavel preditora (Tamayo, 2012).

O termo estresse na acepgao de estimulo tem origem na engenharia e na fisica, de
modo que, no inicio do século XX, o termo era praticamente desconhecido fora dessas areas
de conhecimento (Cooper & Dewe, 2004). Nessas duas ciéncias, tem-se que, quando uma
forga ¢ aplicada sobre uma substancia, esta tende a distorcer-se. Nesse cenario, a forga ¢
conhecida como tensao, enquanto a substancia ¢ tida como sob estresse (Bartlett, 1998).
Assim, estresse ¢ definido como a forca aplicada externamente em um material, que fica
aquecido ou permanentemente deformado; tal forga permite a descricao e a previsao dos
comportamentos elastico, plastico e fluido da substancia sob tensdo (Encyclopaedia

Britannica, 2016).

A partir dessa perspectiva, derivou-se uma analogia para as doengas nos humanos.
Nesse sentido, o corpo consegue suportar certa “for¢a” até o ponto de seu “limite elastico”
(apds o qual se tem um dano permanente na substancia), apos isso, o corpo adoece (Bartlett,

1998).

Abordagens embasadas apenas nos estimulos ao estresse sdo muito simplistas, ao

ponto de serem consideradas limitadas. Nao ddo conta da complexidade do estresse. Por isso,



defini¢Oes baseadas apenas nas caracteristicas dos estimulos ndo sao populares atualmente

(Bartlett, 1998).

Progressivamente, os pesquisadores passaram a estudar as respostas (resultados e
consequéncias) aos eventos estressores nos organismos, pesquisas essas que popularizaram o
termo estresse (Tamayo, 2012). De acordo com essa vertente, o estresse consiste nas
respostas fisiologicas emitidas pelos individuos ao enfrentar condigdes ambientais adversas
(Baptista, 2009). E, assim, uma forma de adaptacio e prote¢do do corpo contra agentes
externos (Bauer, 2002). O estresse, entdo, ganhou bastante destaque, pois passou a ser
percebido como a base das enfermidades (Lazarus & Folkman, 1984). Essa vertente do
estresse tem levado a inimeros modelos teoricos, milhares de pesquisas e publicagdes, como

também ao desenvolvimento de intervengdes por profissionais de saude (Rice, 2000).

Nessa vertente, dois modelos tedricos tornaram-se referéncia: Resposta de Luta e
Fuga, de Walter Cannon, de 1932, e a Sindrome Geral da Adaptacdo, de Hans Selye, de 1954
(Tamayo, 2012). Cannon ganhou notoriedade por estudos relacionados aos processos de
adaptagdo do organismo sob estresse, identificando como um organismo responde a estimulos
que interrompem a homeostase® (Gwirtz, 2008). Selye, que ganhou o epiteto de “pai do
estresse” (Szabo, Tache, & Somogyi, 2012), ficou conhecido por pesquisas que focavam nas
defesas do corpo contra qualquer forma nociva de estimulo (Lazarus & Folkman, 1984).
Tanto Cannon quanto Selye contribuiram enormemente para o entendimento do
funcionamento do estresse no organismo, decifrando o organismo que responde ao ambiente

de modo orquestrado quando algo altera seu funcionamento.

! Processo que mantém um meio interno relativamente constante ante a ameaca de ruptura

(Cannon, 1929 citado por Contrada, 2011).



Apos esse enfoque bioldgico, os processos psicologicos ganharam destaque nas
pesquisas sobre estresse (Cooper & Dewe, 2004). O desenvolvimento dessa perspectiva
emergiu na tentativa de entender diferengas individuais tanto no estresse quantonoC 0 p i n @
em cada individuo (Smith & Kirby, 2011). Formulou-se, assim, uma visao mais dinamica do
estresse. Essa nova abordagem ressalta a visdo do estresse como um processo que envolve o
intercambio pessoa-ambiente (Tamayo, 2012). Abarca, assim, a percepc¢ao do individuo como
mediadora da relagdo entre estressores e respostas (Lazarus & Folkman, 1984) e destaca, em
vista disso, tanto a importancia do estimulo percebido pelo individuo quanto a natureza da

resposta (Osipow & Davis, 1988).

Dentro da perspectiva de estresse como processo psicoldgico, a abordagem
transacional, desenvolvida por Lazarus e Folkman (1984), ganha destaque (Smith & Kirby,
2011). Essa abordagem utiliza os mecanismos psicologicos de avaliagio cognitiva® e de
¢ 0 pJiexisgntes em uma situaciio estressante (Tamayo, 2012). Desse modo, o estresse é
definido como uma relagao, entre o individuo e o ambiente, avaliada pelo sujeito como

prejudicial a seu bem-estar. (Lazarus & Folkman, 1984).

Apos o foco nos processos psicologicos, os estudos seguiram para um paradigma
com enfoque biopsicossocial. A partir dessa perspectiva, os pesquisadores procuraram
elucidar a complexa relacdo entre os fatores ambientais, os aspectos bioldgicos e as
avaliagdes cognitivas (Frankenhaeuser, 1989). Ilustrando esse paradigma, Taylor (2010) foca

nas respostas sociais ante situagdes percebidas como estressantes, langando mao de analises

2 Na avaliacdo cognitiva, o individuo dé& significado ao estimulo.
% Na avaliagio de coping o individuo pondera o controle sobre a situagio e 0s recursos que

dispde para enfrenta-la.



biologicas para dar suporte a sua teoria. A autora defende que os humanos nem sempre lutam
ou fogem, pois, muitas vezes, eles lidam com o estresse procurando suporte social. Esse

padrao de resposta ¢ definido como busca de apoio (Taylor, 2012).

Verrifica-se, dessa forma, que o termo estresse € tradicionalmente definido como
estimulo, resposta ou interagao (Cooper & Dewe, 2004). Alternativamente, seu foco tem
recaido nos processos bioldgicos, psicoldgicos ou sociais (Contrada & Baum, 2011). Todos
esses campos de estudo contribuem significativamente para o desenvolvimento do estudo do
estresse, pois um comportamento tdo complexo nao pode ser entendido considerando-se

apenas um aspecto isoladamente.

Modelos teoricos

Ao longo dos anos, diversos modelos tedricos sobre o construto estresse foram
desenvolvidos. Alguns com enfoque biologico, outros com enfoque psicologico e outros
destacando o aspecto social. Todos eles, de alguma forma, contribuiram para o

desenvolvimento do estudo desse fenomeno que ¢ multifacetado e controverso.

Os modelos apresentados a seguir sdo os de maior destaque na literatura sobre
estresse. Sao eles: Resposta de Luta e Fuga, de Walter Cannon, de 1932; Sindrome da
Adaptacdo Geral, de Hans Selye, de 1956; Avaliagdo Cognitiva e C 0 p i daRjchard Lazarus

e Susan Folkman, de 1984; e Busca de Apoio, de Shelley Taylor, de 2002.

Resposta de luta e fuga.

As primeiras duas décadas do século 20 foram um terreno fértil para o surgimento do
estudo do corpo humano pela medicina como um organismo holistico, ndo apenas biologico
(Cerchiari, 2000). Esse movimento ficou conhecido como medicina psicossomatica, na qual

pensamentos, motivos e sentimentos foram considerados para o entendimento das doengas



(Castro, Andrade, & Muller, 2006). A medicina psicossomatica apresenta duas vertentes de
estudo: as inspiradas nas teorias psicanaliticas, embasadas no estudo sobre o inconsciente; €

as inspiradas nos processos biologicos, embasadas no conceito de estresse (Cooper & Dewe,

2004).

Filiado a essa segunda vertente, Walter Cannon desenvolveu seus estudos focando nos
mecanismos de regulacao e ajuste do organismo diante desafios (Sousa, Silva, & Galvao-
Coelho, 2015) — especificamente, esse ajuste da-se por meio dos sistemas nervoso e
endocrino (Baptista, 2009). Para Cannon, a resposta ao estresse ¢ embasada nas emogdes de
medo e raiva, que, por sua vez, estdo associadas a instintos especificos. Nesse sentido, o
medo esta associado ao instinto de correr (fuga), e a raiva, ao de atacar (luta) (Cooper &
Dewe, 2004). Cannon, entdo, prop0s que, quando um organismo percebe uma ameaga, o
corpo rapidamente se excita para atacar ou correr (Taylor, 2010), motivo pelo qual essa teoria

foi denominada Resposta de Luta e Fuga (Tamayo, 2102).

Nesse sentido, Cannon destacou-se pelo estudo dos processos fisioldgicos
coordenados em reacdo a uma ameaca externa (Baptista, 2009). Esses processos seriam tdo
complexos e tdo peculiares aos seres vivos que receberam uma designacgéo propria:
homeostase. Ela corresponde a uma condicdo que pode variar, mas que € relativamente
regular (Cannon, 1932). Em outros termos, homeostase refere-se a habilidade do corpo de se

manter constante (Cooper & Dewe, 2004).

Cannon expressou a crenga de que o estudo das emocdes se tornaria muito importante
no entendimento e no tratamento de doencas (Contrada, 2011). Argumentou que, se 0s
fisiologistas estdo realmente preocupados com o funcionamento do corpo e com os fatores
que o adoecem, eles deveriam preocupar-se com o impacto das emogdes sobre 0 organismo e

com as formas de lidar com elas (Cannon, 1928).
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Essa recomendacao foi, efetivamente, seguida. Afinal, os estudos de Cannon deram
muita vitalidade ao estudo fisioldgico da emogao (Lazarus & Folkman, 1984) e influenciaram
teorias posteriores sobre o estresse (Tamayo, 2012). Autores contemporaneos, implicita ou
explicitamente, ainda se valem do conceito de homeostase* e da teoria Resposta de Luta e
Fuga nos estudos sobre estresse. Assim, Cannon ¢, ainda na atualidade, frequentemente
utilizado como ponto de partida para o entendimento do estresse no organismo (Cooper &

Dewe, 2004).

Apesar disso, o termo estresse ndo foi protagonista em sua obra, embora Walter
Cannon tenha sido o primeiro a formular um modelo de resposta do corpo a estimulos
adversos. Quem difundiu na comunidade cientifica e quem popularizou o termo estresse foi

Hans Selye, por meio da teoria Sindrome da Adaptacdao Geral.

Sindrome da adaptacio geral.

Seguindo a perspectiva bioldgica do estudo sobre estresse, em 1936, Hans Selye
utilizou o termo estresse de forma bastante especifica. Nomeadamente, cunhou uma defini¢ao
técnica, caracterizando estresse como conjunto orquestrado de defesas do organismo contra
qualquer forma de estimulo (Lazarus & Folkman,1984). Além disso, por meio de sua obra,
Selye foi tanto o responsavel pela popularizagdo do termo estresse no meio académico (Lipp,
2003) quanto o impulsionador de inimeras pesquisas sobre estresse desde 1936 (Selye, 1955)

até os dias atuais (Szabo e & | 2012). Dessa forma, ndo surpreende que Selye seja descrito

4 Posteriormente, a ampliacdo do conceito de homeostase foi dada por Sterling e Eyer, em
1988. Eles cunharam o termo alostase, que inova ao considerar que 0s organismos podem
funcionar em diferentes condicGes de ajustes, desde que estas novas condigdes possibilitem

melhor adaptacéo dos organismos ao meio (Sousa, Silva, & Galvdo-Coelho, 2015).
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como a “celebridade do estresse” (Cooper & Dewe, 2004) ou o “pai do estresse” (Szabo e t

a 12012).

Realizando um experimetno de laboratdrio, ao expor ratos a situagdes de estresse,
Selye verificou que os animais desenvolviam reagdes fisiologicas padronizadas ante 0 mesmo
estimulo estressante (Selye, 1955). Assim, dedicou-se ao estudo do que chamou “resposta nao
especifica” do corpo a qualquer estimulo (Cooper & Dewe, 2004). Para caracterizar essa
reacdo, formulou o modelo Sindrome Geral da Adaptagao (Tamayo, 2012). Seria "sindrome",
pois suas manifestacdes eram coordenadas e dependentes. Seria "geral", pois ha um efeito

difuso sobre o corpo, ndo especifico (Cooper & Dewe, 2004).

A Sindrome Geral da Adaptag@o postula que o estresse possui trés fases temporais. A
primeira consiste no alarme, quando o organismo ¢ mobilizado a enfrentar ou fugir da ameaga
(Selye, 1982 citado por Cooper & Dewe, 2004) e quando o corpo ainda ndo se adaptou
(Selye, 1955). E, assim, correspondente a Resposta de Luta e Fuga, de Cannon (Rice, 2000).
A segunda ¢ a resisténcia, quando a ativagao fisiologica iniciada na fase anterior ¢ mantida,
mas em menor grau, para tentar reduzir a situagdo estressante (Selye, 1946) e quando o
processo de adaptacao pelo corpo atingeoseu0 p t i (Selyen1955). A ultima fase do
estresse ¢ a exaustdo, quando o organismo perde a capacidade de ativacdo biologica e,

consequentemente, a capacidade de adaptacdo (Selye, 1955).

Ao longo de sua trajetoria cientifica, Selye recorrentemente criou nomes e conceitos
(Szabo e & | 2012). Assim, além de popularizar o termo estresse e de formular a Sindrome
Geral da Adaptacao, também cunhou os conceitos de distresse e eustresse (Cooper & Dewe,

2004).

O conceito de distresse ¢ definido como a resposta ao estresse caracterizada pela

dificuldade de adaptacdo ao estressor (Mathews, 2007). Dessa forma, distresse €
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caracterizado por ser desagradavel e danoso (Goldstein & Kopin, 2007). O conceito de
eustresse, a seu turno, ¢ apresentado como um estresse agradavel (Edwards, & Cooper, 1988).

Produz um efeito estimulante, energizante (Mathew, 2007).

Esses termos possibilitam distinguir se a resposta ao estresse ¢ por um estressor
negativo ou por um positivo (Quick & Tetrick, 2011). Para diferencia-lo, a quantidade de
demanda percebida pelo individuo € o aspecto fundamental. Assim, eustresse € caracterizado
por um nivel 6timo de demanda, enquanto distresse ¢ representado por niveis de demanda

abaixo ou acima do 6timo (Matheny & Kolt, 2003).

A concepe¢ao de quantidade 6tima de demanda foi influenciada pela Lei de Yerkes
Dodson, de 1908 (Matheny & Kolt, 2003). Essa lei explora a relagdo entre forga e estimulo,
postulando que, a medida que a for¢a aumenta, ela ¢ benéfica para o desempenho até que o
nivel 6timo seja alcangado, apds o qual o desempenho ird diminuir. Tal curva de desempenho

¢ similar a um U invertido (Franca & Rodrigues, 2009).

Naturalmente, o trabalho de Selye, embora tenha influenciado diversos estudos nos
processos bioldgicos (Petticrew & Lee, 2011), também teve significativa repercussdo em
estudos nos processos psicologico e socioldgico (Lazarus & Folkman, 1984). E bem verdade,
no entanto, que Selye ndo analisou, diretamente, esses dois Ultimos processos. Apesar dessa
lacuna, sua obra tem um papel extremamente importante na expansao do interesse pelo

estudo do estresse (Szabo e & | 2012).

Dessa forma, tanto Selye quanto Cannon langaram as bases para a compreensao do
estresse. Assim, alicerces fundamentais desse construto foram depreendidos, a exemplo de
homeostase, Resposta de Luta e Fuga, Sindrome Geral de Adaptagdo, eustresse e distresse.
Causando impacto vasto e importante nas pesquisas sobre estresse, a obra desses autores

pavimentou o caminho para futuras pesquisas.
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Avaliacio cognitivaeco pi.n g

As décadas de 1950 e 1960 foram um contexto fecundo para os estudos de estresse.
Havia o surgimento de novas ideias, bem como de oportunidades e avancos nas pesquisas
sobre estresse (Cooper & Dewe, 2004). Modelos tedricos surgiram em resposta as visoes
reducionistas, que estudavam o estresse, de maneira excludente, ou como estimulo (trabalhos
inspirados no conceito de estresse da engenharia), ou como resposta (trabalhos de Cannon ou
Selye) (Bartlett, 1998). Igualmente, modelos tedricos também surgiram em resposta a

influéncia do movimento cognitivista na psicologia (Cooper & Dewe, 2004).

Esses novos modelos foram desenvolvidos de modo a incorporar aspectos do processo
de interagdo ambiente-pessoa na producdo do estresse (Weber & Laux, 1990). Assim, nessas
novas formulagdes, o estresse foi caracterizado como fendmeno relacional no qual as
variaveis pessoa ¢ ambiente, antes separadas, foram combinadas em um novo conceito

(Tamayo, 2012).

Nessa linha iterativa, a perspectiva tedrica mais influente € a apresentada por Lazarus
e Folkman, em 1984 (Daniels, 2001). Embora esses autores nao tivessem sido os primeiros a

investigar o estresse sob a vertente transacional, foram eles que a difundiram (Ortiz, 2005).

Lazarus e Folkman (1984) perceberam que, sob um mesmo estimulo, algumas pessoas
ficavam desmotivadas, outras raivosas e outras culpadas. Assim, o estudo dos processos
psicologicos revelou-se necessario para desvendar as diferencas individuais e grupais, em
termos de reacdo ao estresse sob condig¢des externas similares. Os processos psicologicos
sugeridos por eles eram avaliagdo primdria e avaliagcdo secundaria. Frisa-se que ndo ha
qualquer ordem temporal ou hierdrquica entre as avaliagdes primaria e secundaria, embora
esses termos possam sugeri-lo. Assim, essas duas avaliagdes fazem parte de uma tinica

unidade avaliativa.
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A avaliag¢do primaria categoriza um estimulo segundo a importancia deste para o bem-
estar — importancia essa que ¢ fruto da percepcao individual. Essa avaliagao ¢ distinguida em
trés tipos: irrelevante, positivo benigno, e estressante. O tipo irrelevante ocorre quando um
estimulo percebido nao tem implicagdes para o bem-estar individual. O positivo benigno
verifica-se quando o estimulo percebido ¢ interpretado como algo que preserva ou que
melhora o bem-estar. Essa avaliacao ¢ caracterizada por emogdes prazerosas como alegria,
tranquilidade e amor. Por fim, o tipo estressante manifesta-se quando o estimulo percebido
esta relacionado a dano/perda, ameaca ou desafio. H4 dano/perda, se os danos a pessoa ja
ocorreram, como na lesdo incapacitante ou na perda de um ente querido. Ha ameaca, se os
danos ou as perdas ainda nao ocorreram, mas sao provaveis. Ha desafio, se requer
mobilizacao das estratégias de ¢ 0 p & sk a3 avaliagdes se concentram no potencial de ganho
ou crescimento oferecido pelos estimulos, sendo caracterizado por excitagdo, euforia e

entusiasmo (Lazarus & Folkman, 1984).

A avaliacdo secundaria ¢ um processo avaliativo complexo por meio do qual o
individuo considera as op¢des de C 0 p & ap@babilidade de que essas opgdes sejam
eficazes. C 0 p ié¢ defnido como um constante esforgo cognitivo e comportamental para

lidar com demandas avaliadas como excedentes aos recursos de uma pessoa (Lazarus &

Folkman, 1984).

Esses autores afirmam que, em conjunto, as avaliagdes primdria e secundaria
configuram a unidade de analise em um processo transacional. Como resultado dessa andlise,
moldam-se o grau de estresse e o contetido da reagcdo emocional. Nesse contexto, o estresse
configura-se como a relagdo entre o individuo e o ambiente na qual este ¢ avaliado como

excedente aos recursos pessoais € Como em perigoso a seu bem-estar.
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Décadas depois das pesquisas desenvolvidas por Lazarus e Folkman, seu trabalho
ainda ¢ discutido, debatido e examinado, situando-se no centro das pesquisas sobre estresse
(Cooper & Dewe, 2004). Pode-se concluir que, a partir do modelo transacional, o papel dos
processos cognitivos passou a ser central no entendimento do estresse (Ekman & Campos,
2003). Resultou, dessa forma, em grande contribui¢do para as pesquisas sobre um fendmeno

ainda em consolidacao.

Busca de Apoio.

Lazarus & Folkman (1984), embora enfatizassem os processos psicologicos
individuais, versaram, também, sobre a importancia do contexto social nos estudos sobre
estresse. Assim, esses autores reconheceram que o ambiente social nao € apenas a maior fonte
de estresse, mas também o provedor de recursos cruciais para os individuos sobreviverem e
prosperam. Afirmaram que isso era intuitivamente reconhecido ha tempos, embora pouco se

soubesse acerca de seu funcionamento.

Reconhecendo a falta de conhecimento acerca do papel do contexto social no estresse,
os estudiosos passaram a pesquisar a complexa interagcdo entre os aspectos bioldgicos,
psicologicos e sociais (Arnetz, Ekman, & Carlsson, 2006). Por essa abrangéncia, o enfoque
biopsicossocial €, talvez, o tnico apto para apreender as complexidades e a multicausalidades

do processo de estresse (Bartlett, 1998).

Atualmente, uma importante teoria que utiliza aspectos bioldgicos, psicoldgicos e
sociais para analisar o estresse ¢ 0 modelo Busca de Apoio. Ele preceitua que as mulheres,
especificamente, podem reagir ao estresse por meio de outro comportamento, além de lutar
ou fugir. Especificamente, elas podem proteger a si proprias e aos préximos, bem como

manter redes sociais que lhes auxiliam nesse processo de prote¢dao. Assim, reduz-se a


http://www.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302475.html?query=Bengt+B.+Arnetz
http://www.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302475.html?query=Rolf+Ekman
http://www.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302475.html?query=Arvid+Carlsson
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vulnerabilidade e contribui-se para o intercambio de recursos e responsabilidades (Taylor e t

a 12000).

Essa diferenca de comportamento entre os sexos ¢ explicada por meio das respostas
adaptativas durante a evolugao da espécie humana. As respostas ao estresse surgiram em uma
era em que as atividades didrias eram extremamente divididas de acordo com o sexo. Nessa
divisdo, os homens eram responsaveis pela caga, e as mulheres, pelos cuidados com os filhos.
Nesse contexto, as respostas das mulheres ao estresse desenvolveram-se no sentido de
proteger ndo apenas elas mesmas, mas também toda a prole pela qual estivessem
responsaveis. Consequentemente, as mulheres que se afiliaram ao grupo social e que se

protegeram mutuamente tiveram maiores vantagens evolutivas de sobrevivéncia (Taylor,

2002).

A teoria Busca de Apoio afirma, ainda, que essas respostas sao desencadeadas pelos
sistemas bioldgicos. Especificamente, sdo ativados os mecanismos da ocitocina, do
estrogénio e dos opidides endogenos, entre outras bases neuroenddcrinas tipicamente

femininas (Taylor, 2010).

Embora essa forma de reagdo seja mais comum em mulheres, homens também reagem
dessa forma. E o que demonstram avangos, ainda que timidos, em relagio a comprovagao
biologica da teoria Busca de Apoio na populacdo masculina (Taylor, 2012). Descobriu-se, por
exemplo, que, nos homens, o hormdnio vasopressina desempenha fun¢do similar a da
ocitocina nas mulheres. Desse modo, ambos os hormdnios estimulam a busca de apoio como

reagdo ao estresse (Taylor, Saphire-Bernstein, & Seeman, 2009).

O desenvolvimento dessa abordagem tem aberto uma nova era de pesquisas com foco
biopsicossocial. Com isso, o esfor¢o de compreender melhor o estresse, um construto

complexo e multifatorial, tem-se tornado mais robusto. Assim, por exemplo, evidéncias



17

recentes obtidas em laboratério sugerem que o fato de as pessoas tenderem a afiliar-se com
outras quando estressadas ¢ uma estratégia de ¢ 0 p efiniggte (Steinbeis, Engert, Linz, &
Singer, 2015). Igualmente, pesquisas recentes tém proporcionado maior embasamento para a
compreensdo do motivo por que homens e mulheres respondem ao estresse diferentemente,

segundo as fases da vida (Cardoso & Ellenbogen, 2016).

O conjunto de abordagen teoricas ora descritas pemitem afirmar que o estresse tem
sido, cada vez mais, estudado, tendo em vista o interesse que desperta entre pesquisadores de
campos diversos. Os estudos realizados sdo bastante variados, investigando desde alteragdes
celulares até aspectos psicoldgicos, sociais e culturais (Bartlett, 1998). Em todo caso, ha
relativo consenso quanto ao entendimento de que o estresse envolve aspectos bioldgicos,
psicologicos e ambientais (Taylor, 2012) e quanto ao reconhecimento de que esse fendmeno ¢
um processo, € ndo um construto estatico (Goldstein & Kopin, 2007). H4, ainda, a
compreensao de que o estresse ¢ um desequilibrio entre as demandas e a capacidade de

adaptacao (Contrada & Baum, 2011).

Nesse sentido, o estresse pode ser definido como uma experiéncia emocional,
negativa ou positiva, verificada quando as demandas percebidas sdo superiores aos recursos
disponiveis, sendo acompanhada por mudangas fisiologicas, cognitivas € comportamentais
que objetivam alterar o evento estressante ou acomodar seus efeitos. Dessa forma, o estudo
do estresse justifica-se pelo impacto deste na saude fisica e mental das pessoas (Goldstein &
Kopin, 2007). Esse construto, inicialmente estudado no ambiente laboratorial, tem ganhado

destaque em pesquisas em outros ambientes, como no laboral (Barttet, 1998).

Em adicdo a essa justificativa primaria, relativa a saude, os estudos sobre o estresse no
ambiente laboral tém apresentado outro fundamento. Nomeadamente, o estresse tem-se

mostrado como uma importante variavel na predi¢do de outros fendmenos, como, por
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exemplo, o desempenho e a satisfacdo (ILO, 2016). Tal assunto, estresse ocupacional, serd a

tematica tratada no proximo capitulo.
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Capitulo 2 - Estresse ocupacional

O estresse ocupacional ¢ um fendmeno que possui influéncia negativa® marcante na
vida de trabalhadores de diversas carreiras e organizacdes (Ferreira etal., 2015). Por isso,
essa influéncia, além de ser assunto constante na midia e em conversas cotidianas (Jex,
2002), é objeto de uma quantidade elevada de pesquisas (Ganster, 2008). Inclusive, dado que
a severidade e a incidéncia do fendbmeno do estresse ocupacional tém crescido
significativamente (ILO, 2016), € desejavel — e provavel — que o nimero de estudos sobre o

tema aumente na mesma proporcao.

Esse acréscimo é ainda mais desejavel devido ao fato de que, apesar da relevancia do
fendmeno, os estudos sobre estresse ocupacional, notadamente constituem assunto recente na
academia (Cooper & Dewe, 2004). Isso explica-se, em alguma medida, pela prépria trajetoria

histdrica do estudo cientifico sobre estresse organizacional.

Como ponto inicial, pode-se indicar os estudos sobre estresse, em sentido amplo
(Bartlett, 1998), desenvolvidos apenas no ambiente laboratorial (Cooper & Dewe, 2004).
Posteriormente, 0 estresse passou, cada vez mais, a ser estudado nos ambientes em que as
pessoas vivem (Taylor, 2010), visando a compreender o desenvolvimento do estresse em
ambientes distintos (Cooper etal., 2001). Assim, surgiram as primeiras pesquisas sobre

estresse no ambito laboral, definido como estresse ocupacional (Bartlett, 1998).

® O estresse ocupacional, para alguns autores, € um construto com conotagdes positivas
(eustresse) e negativas (distresse). Apesar disso, embora reconheca-se a importancia dos
estudos do eustresse, o0 estresse ocupacional serd considerado nesta dissertagdo apenas em seu
aspecto negativo, o distresse, seguindo a maior parte de pesquisas sobre o tema (Jex & Bliese,

1999).



20

Esse surgimento dos estudos sobre estresse ocupacional comegou apenas na década de
19508 (Cooper & Dewe, 2004), em meio tanto & multiplicacio de estudos sobre o estresse
guanto sobre o ato de gerenciar no &mbito laboral. Em relacdo ao estresse, o aumento da
quantidade de pesquisas ocorreu na esteira de grandes guerras (Segunda Guerra Mundial,
Guerra da Coreia e do Vietnd). Nesse contexto, duas questdes tornaram-se bastante
relevantes: compreender o comportamento dos soldados combatentes em situagdes
estressantes e saber como lidar com as consequéncias dessas situacfes nos sobreviventes

(Lazarus & Folkman, 1984).

No tocante ao ato de gerenciar, 0 numero crescente de estudos deu-se em uma época
referida como a da consagracdo da administracédo cientifica. Assim, inquietavam aos
administradores questfes como a identificacdo da variacdo no desempenho entre
trabalhadores, o que demandava explicacGes complexas dos estudiosos da area
organizacional (Borges-Andrade & Yamamoto, 2004). Portanto, essa época constitui-se como

propicia para o surgimento dos estudos acerca do estresse ocupacional.

Nessa fase inicial, merecem destaque as pesquisas de Trist e Bamforth de 1951,
realizadas por meio do Instituto Tavistock de Relagfes Humanas, em Londres, na Inglaterra.
Nessas pesquisas, 0s autores descreveram as consequéncias psicoldgicas e sociais advindas

da mudanca no método de trabalho em uma mina de carvédo (Quick & Tetrick, 2011).

¢ Com a revolucao industrial, as fabricas apareceram como locais prejudiciais a saude fisica e
mental do trabalhador. Isso é denunciado ja no século X1X, como exemplificam as obras A
situacaoda classetrabalhadorana Inglaterra, de Friedrich Engels, publicada em 1845, e O
capital, de Karl Marx, publicada em 1867. Apesar disso, 0 assunto somente receberia atencéo

adequada pelas pesquisas cientificas décadas depois (Quick & Tetrick, 2011).
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Também merecem destaque os estudos de Kahn e French de 1959, sobre 0 ambiente de
trabalho e a salde mental, desenvolvidos pelos pesquisadores da Universidade de Michigan,

nos Estados Unidos (Jex, 2002).

Apesar desses exemplos ainda na década de 1950, as pesquisas sobre estresse
ocupacional somente ganhariam énfase a partir da década de 1990 (ILO, 2016). Desde entdo,
verifica-se volume crescente de estudos sobre o tema (Kompier & Taris, 2008). Esse
acréscimo continuo do nimero de pesquisas fez-se acompanhar de sérias divergéncias sobre a
prépria definicdo de estresse ocupacional (Tamayo, Mendonga, & Silva, 2012). Houve, no
entanto, relativo consenso entre pesquisadores no sentido de identificar estresse ocupacional
como fendmeno resultante, por um lado, da interacdo entre estressores e respostas a estes e,
por outro lado, do fato de que essa interacdo € mediada pela percep¢éo dos individuos (Jex,

2002).

Dessa forma, apesar de existirem diferencas entre vertentes de pesquisa, 0 conceito de
estresse € comumente caracterizado pela presenca da seguinte sequéncia de eventos:
percepcao de uma situacdo demandante; conjunto de pensamentos e comportamentos
desencadeados pela situacao; e consequéncias no bem-estar do individuo (Cooper etal.,

2001).

Assim, estresse ocupacional pode ser definido como “processo em que o individuo
percebe demandas do trabalho como estressores, 0s quais, ao exceder sua habilidade de
enfrentamento, provocam no sujeito reagdes negativas” (Paschoal & Tamayo, 2004, p. 46).
Estresse ocupacional, portanto, tem como elementos centrais 0s estressores e as respostas
eliciadas por estes, considerando-se o processo dindmico entre sujeito e ambiente. Nas

préximas sec¢des, serdo analisados esses elementos e esse processo.

Estressores
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Os estressores no ambiente de trabalho podem ser divididos em fatores fisicos e
fatores psicossociais (ILO, 2016). Os fatores fisicos incluem fontes biologicas, biomecanicas,
quimicas e radiologicas (Cox, Griffiths, & Rial-Gonzalez, 2000). Os fatores psicossociais’
relacionam-se a caracteristicas do meio ambiente, condigdes organizacionais, conteudo do
trabalho, caracteristicas individuais e familiares dos trabalhadores (Fischer, 2012), fatores que
exercem impacto na saude fisica e mental, por meio de processos psicologicos decorrentes da
interacdo dindmica do individuo com seu trabalho (Ganster & Rosen, 2013 citado por
Ferreira e &,12015). E o que se representa na Figura 1 abaixo:

Figura 1. Via de A¢des dos Estressores

4 )

Contexto organizacional e social

Desenho e gestio do trabalho
Fatores Fatores
fisicos psicossociats
- /
v
Via Experiéncia Via
direta de estresse | indireta
S l
Respostas fisicas, cognitivas e
comportamentais

Figura 1: Via dupla de acdo dos fatores, adaptada de Cox, Griffiths e Rial-Gonzalez (2000, p.
62).

" Na literatura cientifica, ¢ comum o uso intercambiavel dos termos “fatores psicossociais” e
“riscos psicossociais” (ILO, 2016). Como, no entanto, ha autores que defendem a
diferenciacdo desses termos (Kraemer, et al., 2001), utiliza-se, nesta dissertagéo, apenas a

expressao “fatores psicossociais”, a fim de se evitar ambiguidades.



Esses fatores ganharam relevancia académica na década de 1980, quando a

Organizacao Internacional do Trabalho chamou a atencéo sobre os efeitos adversos dos

fatores psicossociais relacionados ao trabalho (ILO, 1984). Desde entdo, algumas

classificacdes desses fatores tém sido propostas (ILO, 2016), entre as quais se destaca a de
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Cooper etal. (2001), que agrupam os fatores psicossociais mais recorrentes de acordo com as

seguintes categorias:

1 Conteudo do trabalho: complexidade, repetitividade, ritmo de trabalho, carga

do trabalho, controle, etc.

1 Contexto do trabalho:

o

o

Relacionamentos: falta de suporte social e lideranga, etc.
Desenvolvimento da carreira: inseguranca no trabalho, falta de

promocao, etc.

Fatores organizacionais: estrutura organizacional, clima, cultura, etc.

Papéis da organizacdo: ambiguidade, conflito, carga de trabalho, etc.

Interface familia-trabalho.

A primeira categoria, conteddo do trabalho, refere-se a fatores relacionados as

condicdes do trabalho e a organizacdo do trabalho (Cooper etal., 2001). Nesse grupo,

encontram-se a ambiguidade e o conflito de papéis, que foram os primeiros fatores

psicossociais pesquisados pela academia (Cooper & Dewe, 2004).

A segunda categoria, contexto do trabalho, retne todos os demais grupos de fatores

(ILO, 2016). Nela, constam a organizacdo do trabalho, as relagdes laborais e, ainda, a

interface familia-trabalho, o Unico o fator que engloba a vida fora do ambiente do trabalho.
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No contexto brasileiro, pesquisas também tem encontrado esses estressores como
fonte de mal-estar nos trabalhadores. Sadir e Lipp (2009), por exemplo, encontraram
evidéncias empirica de fontes de estresse, que interferem no bem-estar e desempenho
individual, como o excesso de atividades, falta de cooperagéo e problemas com recursos para
trabalho. Cardoso (2004), por sua vez, encontrou indicios que sustentam o argumento que 0s
fatores relacGes de trabalho, sobrecarga de servico, qualificacdo profissional e falta de suporte

psicoldgico estdo associados a sintomas fisicos.

Dessa forma, constata-se que os fatores psicossociais, apontados nessa sessao,
desencadeiam consequéncias negativas nas esferas fisica e psicoldgica. Essas consequéncias
tém despertado grande interesse nos estudos sobre estresse ocupacional, constituindo,

inclusive, tema central na compreensdo desse fen6meno.

Respostas

As respostas ao estresse podem ser definidas como consequéncias a estimulo
ameacador ou perturbador (Cooper etal., 2001). Elas caracterizam-se por se manifestarem de
modo bastante variado (Pandey, Quick, Rossi, Nelson & Martin, 2011) e por serem graves e
custosas (Tamayo, 2012). A titulo de exemplo, em 2008, a Alemanha estimou esse custo em

aproximadamente 29 bilhdes de euros (ILO, 2016).

Apesar de sua ampla variedade, as respostas sdo classificadas pela maior parte da
literatura em trés categorias: fisioldgica, psicoldgica e comportamental (Jex, 2002), as quais

sdo analisadas a seguir.

Respostas fisioldgicas.

Nessa categoria, estdo as respostas relacionadas a saude fisica (Jex, 2002). Como

exemplo, podem-se citar a elevagdo no ritmo dos batimentos cardiacos, na presséo arterial e
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nos niveis de agucar no sangue; o aumento do fluxo sanguineo para musculos e cérebro; e
liberacdo de neurotransmissores e de hormdnios, como os adrenocorticotropicos (Bartllet,
1998). Essas reacOes preparam o corpo para o esforco mental e fisico necessario para se fazer

frente a demandas ameacadoras (Tavares, Soares-Fortunato, & Leite-Moreira, 2000).

No mundo contemporaneo, todavia, essas respostas contribuem pouco para o
enfrentamento dos atuais estressores ocupacionais, que requerem solu¢ées comportamentais e
cognitivas ndo tdo energéticas quanto fugir de um animal ameacador ou lutar contra ele.
Assim, a repetitiva ativacdo desses mecanismos bioldgicos exerce efeito prejudicial no corpo,
resultando nas chamadas doencas da civilizacdo (Pandey et al., 2011), como doencas

cardiacas, pressdo alta, dores toracicas, entre outras (Magiakou & Chrousos, 2005).

Por oportuno, registre-se que tem havido diversas pesquisas sobre as respostas
fisioldgicas emitidas por pessoas expostas a estressores em laboratérios (Cox etal., 2000).
No ambiente laboral, no entanto, o nimero dessas pesquisas € bastante reduzido, devido a
necessidade de controle e de recursos para sua realizacdo, e quando ocorrem, restringem-se,

geralmente, a aplicacdo de questionarios (Cooper etal., 2001).

Exemplo de pesquisa realizada no Brasil que detectou, por meio de questionario, o
impacto marcante dos estressores na satde foi realizada pela renomada pesquisadora Lipp,
juntamente com Costa e Nunes (2017). Nessa pesquisa, realizada com policiais e bombeiros,
verificou-se associacdo significativa entre percepcdo da gravidade dos estressores e salde
fisica. Para avaliacdo dos sintomas, foi utilizado o Inventario de Sintomas de Stress para
Adultos de Lipp. Constata-se que, no cenario brasileiro, essa ferramenta tem sido a mais

utilizada (Benzoni, Canreiro, Ribeiro, Peres, Milaré, 2004).

Respostas comportamentais.
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Essa categoria inclui respostas significativas para o individuo e para a organizagao,
como: acidentes e uso de alcool, tabaco e de outras drogas (ILO, 2016), desempenho,
rotatividade, absenteismo (Jex, 2002), atrasos e faltas frequentes (Tamayo, 2012). Embora
significativas, essas respostas sao as que menos recebem atencao na literatura (Jex, 2002).
Isso parece contraditdrio, visto que acarretam graves consequéncias tanto para organizagao,

quanto para o individuo (Cooper e & | 2001).

No contexto brasileiro, pesquisa realizada com os servidores técnico-administrativos
de uma Instituicdo de Ensino Superior — IES - do Estado de Goias, lancando mao do modelo
demanda-controle postulado por Karasek (1979), indicou que o presenteismo esta
positivamente relacionado as demandas psicoldgicas do trabalho. Esse achado demonstra que
embora os estudos sobre respostas comportamentais sejam menos frequéntes, no cenario
brasileiro existem alguns pesquisadores que tém se interessado pelo estudos das
consequéncias do estresse, com foco especifico em comportamentos dos trabalhadores,

demonstrando a relevancia de pesquisas que abordam esse assunto.

Respostas psicoldgicas.

Respostas psicoldgicas ocorrem quando o estressor resulta em atividade cognitiva
disfuncional ou estados afetivos alterados (Bhagat e & | 2010). Os efeitos dessas respostas
podem ser expressos de varias formas (Cox e & | 2000), como depressdo (Mausner-Dorsch
& Eaton, 2000), ansiedade, frustracdo (Jex, 2002) e insatisfagdo (Weinberg & Cooper, 2011).
Assim, os efeitos psicoldgicos dos estressores ocupacionais sdo fenomenos reais, graves €
custosos.

No Brasil, pesquisa realizada Costa e Ferreira (2014), langando mao do modelo
demanda-suporte-controle, objetivou analisar o poder preditivo de sete fontes de estresse

(latitude de decisdao, demandas psicoldgicas do trabalho, demandas fisicas do trabalho,
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suporte social de colegas, estressores ergondmicos, relacionamento com clientes e
inseguranca no trabalho) na insatisfagdo no trabalho, na depressao e em problemas
psicossomaticos, em uma amostra de 702 advogados brasileiros. Essa pesquisa apontou
evidéncias empiricas de que a latitude de decisdo e o suporte social constituiram-se nos
principais preditores negativos nas respostas (insatisfacdo, depressao e problemas
psicossomaticos), enquanto as demandas psicologicas e a inseguranca no trabalho foram os

seus principais preditores positivos dessas.

As respostas psicologicas tém sido as mais investigadas pela academia,
principalmente a insatisfacao, que ¢ a mais pesquisada. Apesar disso, esse tipo de resposta
nao ¢ a mais frequente. Ela recebe esse foco desproporcional provavelmente pelo fato dos
pesquisadores sobre estresse ocupacional serem psicologos na sua maioria (Jex & Beehr,
1991). De toda forma, a grande atenc¢do recebida por essa categoria de respostas evidencia

sua relevancia no cendrio organizacional.

Uma forma especial de resposta: Bur n.out

Debrucando-se sobre a literatura acerca das respostas aos estressores, observa-se que
ob u r mmerect destaque. B u r néarmatexpressao inglesa que significa queimar-se.
Transmite a ideia de algo ser consumido pelo fogo. No contexto laboral, a expressdo designa
uma sindrome que compreende a ideia de o individuo ser consumido pelo trabalho (Tamayo,
2012). Assim, os trabalhadores acometidos pelo b u r majgregehtam estado fisico, emocional
e mental de exaustdo, em razao de prolongada exposicao a situagdes demandantes no
ambiente de trabalho (ILO, 2016). No Brasil, ela também ¢ nomeada Sindrome de

Esgotamento Profissional (Santini, 2004).
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No tocante a sua defini¢do, ndo ha uma concepgao universal (Cooper € & | 2001).
Apesar disso, essa sindrome ¢ frequentemente retratada como uma resposta composta por trés

dimensdes: exaustao, cinismo ¢ ineficacia (Tamayo, 2012).

A exaustao ¢ caracterizada pela sensacao de fadiga e reducao dos recursos fisicos e
emocionais (Hallsten, 2005). O cinismo retrata o componente interpessoal dessa sindrome,
referindo-se a respostas de negativismo e dureza, bem como de distanciamento excessivo
ante diversos aspectos do trabalho, a exemplo de clientes, pacientes e colegas profissionais
(Tamayo, 2012). Por fim, a inefic4cia representa a sensagdo de incompeténcia e de falta de

realizagdo no trabalho (Cooper € & | 2001).

Inicialmente, essa sindrome era atribuida apenas a profissionais cuja atividade
concernia o cuidado humano (Tamayo, 2012). Mais recentemente, estudiosos tém atribuido
essa sindrome a profissionais de outras areas também. Assim, tornou-se importante ramo de
pesquisa no ambito do estresse ocupacional (Enzmann, 2005), apresentando notavel expansao

na quantidade de estudos (Hallsten, 2005).

No Brasil, estudo realizado por Castro e Zanelli (2010) contribuiu para o
entendimento do processo psiquico de desenvolvimento dessa sindrome. Ancorando-se na
persepctiva clinica sobre o fenomeno do b u r nagartir do existencialismo e da sociologia
clinica, esses autores desenvolveram bases conceituais com o intuito de compreender o
sujeito em sua historicidade individual em relagdo a realidade sdcio-organizacional. Quatro

hipoteses sdo suscintadas nesse sentido.

A primeira ¢ que o sentido da atividade do trabalho ¢ um sentido existencial, que
precisa ser compreendido a partir do projeto de ser do sujeito. A segunda remete a existéncia
de um processo de distanciamento entre o projeto ser € a gestdo organizacional que exige do

sujeito a realizacdo de ideais de alta perfomance, a0 mesmo tempo que inviabiliza a
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realizagdo de alta perfomance. A terceira versa sobre o fato de a pessoas que chegam a
desenvolver b u r nexperimentariam uma situagdo de crise, constituida por um fracasso no
plano projeto do ser, capaz de produzir uma ruptura psiquica, um impasse entre o ser que se
tornou e ndo suporta e o ser que ele era, mas que nao se reconhece mais. A quarta e tltima,
refere ao fato de o b U r rns@ wmh expressao de projeto organizacional e social em curso no
qual as possibilidades reais de realizagao no trabalho estariam cada vez mais inviabilizadas
em funcao dos ideais de produtividade e exceléncia exigidos pelo modo de producao flexivel

e suas formas de gerenciamento.

Emborao b u r rms@aunrha das respostas que mais merecem destaque nos estudos
acerca do estresse ocupacional, ndo ¢ a mais corriqueira, dada sua especificidade. Ademais,
ele ndo ¢ exercido de forma direta, de tal sorte que os estudiosos da area defendem a presenga

de moderadores os quais vao ser abordados na se¢do seguinte.

Moderadores

Além dos estressores e das consequéncias, 0s estudiosos ressaltam a importancia das
pesquisas acerca da influéncia das varidveis moderadoras no processo estressor-resposta
(Cooper & Dewe, 2004). Por variavel moderadora, entende-se aquela que afeta a relagdo entre
outras duas variaveis, de modo que o impacto da varidvel preditora na variavel consequente se
altera conforme o nivel ou valor da moderadora (Holmbeck, 1997). Em relacdo aos estudos
sobre estresse ocupacional, as pesquisas tém apontado trés grandes categorias de variaveis

moderadoras: personalidade, situacional e social (Cooper etal., 2001).

Personalidade.

As variaveis da personalidade referem-se a caracteristicas individuais que

influenciam a experiéncia do estresse por meio de dois mecanismos: pela percepc¢do acerca de
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um estressor ou pelo modo de lidar com o estressor (Cooper et al, 2001). A partir dessa
caracterizacdo, as seguintes variaveis tém-se destacado por seu efeito moderador nos estudos

de estresse ocupacional: personalidade tipo A, afetividade negativa e autoeficacia.

Por personalidade tipo A, compreendem-se comportamento competitivo, hostilidade
e sensacdo de urgéncia (Gallacher et al., 2003 citado por Wang et al, 2012). Afetividade
negativa, a seu turno, concerne a predisposicao a experimentar baixa autoestima e a
apresentar estado emocional negativo (Watson & Clark, 1984). Por fim, autoeficacia diz
respeito a crenca do individuo quanto a sua capacidade de realizar um comportamento (Jex &

Bliese, 1999).

Exemplos acerca da influéncia da personalidade na experiéncia do estresse podem
ser apontado nos casos dos individuos com percepcao alta de auto-eficacia e dos individuos
com percep¢do baixa de auto-eficacia. Um individuo que se perceba com alta autoeficécia,
provavelmente, ndo veja um estressor como sendo tdo ameacador quando um trabalhador
com percepc¢do de autoeficacia baixa. Dessa forma, o alto senso de autoeficacia tende a fazer
com o individuo avalie o estressor como desafiador, ndo como ameacador (Jex & Bliese,

1999).

Situacionais.

Entre as variaveis moderadoras situacionais, a que tem recebido mais atencéo na
literatura € o controle que o individuo possui sobre o ambiente de trabalho (Cooper etal.,
2001). Nesse sentido, grande parte das pesquisas que lancam méo da moderacao do controle

tem se embasado no modelo demanda-controle, desenvolvido por Karasek (1979).

Esse modelo, detalhado mais adiante, afirma que embora demandas excessivas de

trabalho sejam associadas a danos na saude psicoldgica e fisica, o impacto dessas demandas
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pode ser modificado pela percepc¢édo de controle sobre aspectos importantes no ambiente de
trabalho (Karasek, 1979). Dessa forma, o controle € uma variavel crucial na experiéncia de

estresse, 0 que tem sido corroborado por varias pesquisas (Araujo etal., 2003).

Social.

Nessa categoria, merece destaque o suporte social, que, nos estudos sobre estresse
ocupacional, tem sido apontado como importante moderador (ILO, 2016). Isso devido ao fato
de o suporte social ser capaz de auxiliar o individuo tanto na resolucéo de problemas e quanto

na modificacdo da percepc¢do acerca de um estressor como prejudicial (Cooper etal., 2001).

Alternativamente, o suporte social tem sido investigado como moderador, mediador
ou, a falta dele, como um estressor. Essa alternancia na definicdo demonstra que nao ha
uniformidade quanto a maneira de avaliar essa variavel, o que, por sua vez, evidencia outras
duas caracteristicas relacionadas ao estudo desse fendbmeno. Nomeadamente, essas sdo: a
complexidade da variavel e a importancia do suporte social no cenério laboral (Ribeiro,

1999).

Assim, como demonstrado nas trés ultimas subsecdes, o0s estudos sobre os efeitos das
variaveis moderadoras sdo bastante importantes. Apesar disso, € necessario haver mais
pesquisas e mais modelos que incorporem as variaveis moderadoras, a fim de que se
aprimore o conhecimento sobre as possiveis influéncias dessas variaveis (Jex & Bliese,

1999).

Coping

Outro assunto crucial nos estudos de estresse ocupacional é o coping Ele é definido

como um esforgo cognitivo e comportamental para lidar com demandas avaliadas como



32

excedentes aos recursos de uma pessoa (Lazarus & Folkman, 1984). O copingapresenta trés

implicacdes significativas para pesquisas no ambito organizacional.

A primeira é o destaque que os estudos sobre copingconferem as diferencas
individuais a interpretacdo de ambientes que, supostamente, seriam objetivamente iguais
(Kirkegaard & Brinkman, 2105). A segunda implicacdo relevante refere-se ao fato de que o
conceito de copingnéo se caracterizar por efetividade, visto que copingé utilizado sem
referéncia se ele funciona ou ndo. Finalmente, a terceira € a caracterizacdo de copingcomo
um esforco para determina demanda, e ndo um modo ou estilo constante de enfrentamento

(Latack & Havlovic, 1992).

Devido a essa importancia, o copingtem sido bastante estudado no ambito
organizacional. A forma mais comum desses estudos tem sido a taxonomia, na qual 0s
pesquisadores descrevem e categorizam processos de copingaplicaveis a quase todas as
situacOes de trabalho. Nesse sentido, 0 copingé categorizado em dois tipos principais: foco

na emocdo e foco na acao (Lazarus & Folkman, 1984).

No copingfocado na emocdo, o individuo tenta lidar diretamente com a emogéo
perturbante, sem ocupar-se das eventuais causas do estresse. Recorre, por exemplo, a
repressao, distracdo e alcoolismo. No copingfocado no problema, o individuo altera crencas
e valores, reavaliando a situacdo; bem como adota a¢6es que eliminam ou mitigam o

problema de maneira resolutiva (Lazarus & Folkman, 1984).

Por fim, registra-se que o conceito de copingevoluiu ao longo de histéria, passando a
incluir mais elementos em sua andlise. Inicialmente, copingrestringia-se a percepg¢éo do
individuo. Atualmente, os estudos de coping caracterizam-se por serem mais amplos e
integradores, congregando fatores sociodemograficos e do contexto social, desse segundo

grupo € exemplo o suporte social (Tamayo, Mendonga, & Silva, 2012).
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Modelos que Versam Sobre Estresse Ocupacional

Os estressores, as respostas, 0s moderadores e 0 copingtém sido utilizados na
elaboracdo de modelos tedricos sobre estresse ocupacional. Potencialmente, esses modelos
séo bastante Gteis para orientar pesquisas e demonstrar as aplicacdes dela. Constata-se que
varios modelos teoricos de estresse ocupacional tém sido desenvolvidos, contribuindo no
desenvolvimento da pesquisa nessa area e no aprimoramento do manejo do estresse nas

organizac0es (Jex, 2002).

Esses modelos, embora variem entre si, apresentam caracteristicas em comum. Sdo
elas: o fato do individuo deparar com uma demanda exigente; o reconhecimento de que a
demanda é significativa para ele; a constatacdo de que o individuo ndo possui 0s recursos
suficientes; e, por fim, o fato de essa demanda apresentar consequéncias negativas (Cooper &

Dewe, 2004).

Feitas essas consideracgdes iniciais, registre-se que varios modelos tedricos tém
alcancado proeminéncia nas pesquisas sobre estresse ocupacional. A selecdo de modelos a
seguir ndo se propde a ser exaustiva. Ela atenta para alguns dos modelos referenciados de
maneira mais recorrente na literatura atual. Sao eles: ajuste pessoa-ambiente (French, Caplan,
& Van Harrison, 1982) e demanda-controle (Karasek, 1979). Esses modelos serdo discutidos

a sequir.

Ajuste pessoa-ambiente, de French, Caplan e Harrison (1982).

O ajuste — congruéncia, adequacao ou compatibilidade — entre individuo e ambiente
tem sido bastante estudado por meio de alguns modelos, destacando-se o do ajuste pessoa-
ambiente, de French, Caplan e Harrison (1992), que examina o grau de compatibilidade entre

as demandas do ambiente e a habilidade pessoal em lidar com elas (Barttlet, 1998). Modelo
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esse que tem sido um dos mais mais discutidos na literatura especifica e ainda existem

autores que apontam ser, de fato, o mais referenciado (Porto, Tamayo, & Paschoal, 2012).

Seu ponto central é o desajuste subjetivo, decorrente de uma avaliacdo desfavoravel
quanto a relacdo entre demanda e habilidades. Verifica-se, dessa forma, que ha dois pilares
fundamentais nessa formulacdo: de um lado, como o individuo percebe a demanda e, de
outro, qudo congruente essa demanda esta com a percepc¢do acerca das caracteristicas

pessoais (habilidades, valores, etc.) (Cooper etal., 2001).

Esse modelo tem sido muito Gtil nas pesquisas sobre estresse ocupacional. Ha, no
entanto, limitacdes nesse modelo. Talvez, a maior delas seja o fato de que as caracteristicas
da pessoa, como personalidade e habilidade, sdo mais investigadas que as do ambiente (Jex,
2002). Essa pretericao quanto ao ambiente é mais que suficiente para evidenciar a
necessidade de mais pesquisas na area, de modo a fundamentar o modelo em evidéncias

empiricas mais robustas (Porto etal., 2012).

Demanda-Controle, de Karasek (1979).

Esse modelo tem alcancado consideravel suporte empirico (Pandey etal., 2011),
exercendo grande influéncia nos estudos sobre estresse ocupacional (Taylor, 2010). Ele
postula que a resposta ao estresse nao resulta de um Unico aspecto do ambiente de trabalho,
mas do efeito produzido pela conjucdo de duas variaveis: por um lado, as demandas
psicoldgicas de uma situacdo de trabalho e, por outro, a margem de controle disponivel para o

trabalhador enfrentar essas demandas (Kain & Jex, 2005).

No tocante as demandas, essa variavel refere-se as exigéncias psicoldgicas que o
trabalhador enfrenta na realizagdo de suas tarefas. llustrativamente, pode-se citar como

exemplos dessas demandas: pressdo do tempo, nivel de concentracdo requerido, interrupcao
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das tarefas e necessidade de se esperar pelas atividades realizadas por outros trabalhadores.
Em relacdo ao controle, trata-se de variavel que mede quanto uma pessoa é capaz de controlar
suas tarefas de trabalho. Mais especificamente, é subdividido em dois aspectos principais: uso
de habilidades e autoridade de decisdo. O uso de habilidades consiste em aprendizagem de
coisas novas, criatividade, etc. A autoridade decisoria, por sua vez, refere-se a habilidade
individual para a tomada de decisGes sobre o préprio trabalho, bem como a influéncia no

grupo de trabalho e na politica gerencial (Karasek, 1979).

Como dito, a resposta ao estresse decorre da confluéncia dessas duas variaveis, que
podem se manifestar segundo diversos graus. Assim, combinacdes entre diferentes niveis de
controle e demanda acarretam experiéncias ocupacionais distintas. Nesse sentido, o autor
desse modelo vislumbra quatro configuracdes especificas, resultantes de diferentes

combinacdes.

Como primeira configuracéo, cita-se alta exigéncia do trabalho, resultante da
conjugacdo entre alta demanda e baixo controle, configurando situacdo de risco de disturbios
de ordem psicoldgica e de doenca fisica. Outra é trabalho ativo, no qual ha alta demanda e
alto controle, apresentado situacdo optimapara o desempenho do trabalho. A terceira
configuracéo é trabalho passivo, em que se combinam baixa demanda e baixo controle, do
que resulta experiéncia potencialmente condutora ao declinio na atividade global do
individuo e a reducéo da capacidade de produzir solugdes para atividades e problemas
enfrentados (Karasek, 1979). Por fim, registra-se a configuracdo baixa exigéncia, decorrente
da presenca concomitante de baixa demanda e alto controle. Ressalta-se que essa Ultima
configuracdo ndo € comentada por Karasek (1979), sendo defendida por autores posteriores,
embasados em evidéncias empiricas, como uma condicdo de trabalho que apresenta alta

motivacao e baixo estresse (Bakker & Demerouti, 2007).
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Graficamente, essas combinagdes podem ser representadas por quadrantes
atravessados pelas diagonais A e B (ver Figura 2). A diagonal A assinala o risco de doenca
fisica e de distdrbios de ordem psicoldgica (quadrante 1). A diagonal B registra situacéo

optimapara o desempenho do trabalho (quadrante 2).

Figura 2 Modelo Demanda-Controle, de Karasek
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Demanda Motivacio para
.. desenvolver novos
Baixa Psicologica j comportamentos
3 2
Alto| Baixa Trabalho
exigencia ativo
Grau de =
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Trabalho Alta
: ' exigencia
Baixo passivo
4 |
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Riscos de exigéncia
psicologica e
adoecimento psiquico

Figura 2. Configuracdes especificas de trabalho resultantes de diferentes combinacdes entre

tipos de demandas e de controle. Adaptado de Aradjo, Graca & Araujo (2003).

Nesse sentido, 0 modelo demanda-controle, desenvolvido por Karasek (1979), afirma
que o estresse é resultante da conjuncéo entre demanda alta e baixo controle, o que tem sido
corroborado por varias pesquisas, como demonstra a revisdo de pesquisas empiricas realizada
por Doef e Maes (2010). Nessa revisdo os autores compararam achados de 63 estudos

realizados durante o periodo de 1979 a 1997. No geral, os estudos confirmaram associac¢do
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positiva entre trabalho em alta demanda e baixo controle (classificado como alta exigéncia) e

efeito negativo sobre a saide mental.

Possivelmente, a implicagdo mais importante desse modelo € possibilitar o
gerenciamento da satde mental relacionada ao trabalho sem alterar a quantidade de demanda
do trabalho. Para que isso ocorra, sdo necessarias mudancas na estrutura administrativa que
melhorem a capacidade do trabalhador de tomar decisdes importantes sobre sua estrutura de
tarefas, que aumentem sua influéncia nas decis6es organizacionais e que lhe permitam

discernimento sobre o0 uso de suas habilidades existentes e potenciais (Karasek, 1979).

O Modelo Demanda-Controle tem sido amplamente usado em paises da Europa e da
América do Norte, bem como no Japédo. Apesar dessa disseminacdo, na America Latina,
estudos ainda sdo limitados. Dos paises latinos, o Brasil € o que mais realiza pesquisas
lancando méo desse modelo (Greco, Magnago, Prochnow, Colomé, & Tavares, 2011). Por
exemplo, pesquisa realizada Gomes, Estivalete, Andrade e Stefanan (2013) apontou indicios
de que nas instituicdes bancarias publicas houve a preponderancia do “trabalho passivo”
(baixa demanda e baixo controle), o que pode tornar o colaborador apatico diante das
situagdes. Por outro lado, o “baixo desgaste” (baixa demanda e alto controle) representou a
maioria entre os respondentes dos bancos privados, o qual, pode representar muita motivacao

e baixo estresse.

Apesar da disseminacdo do modelo, quando se compara as pesquisas, verifica-se
que as variaveis utilizadas para medir demandas e controle sdo inconsistentes (Kain & Jex,
201). Isso posto, verifica-se que mais pesquisas consistentes sao necessarias, de modo a
ampliar a compreensdo desse modelo em outras culturas e a encontrar evidéncias empiricas

de forma mais consistente.
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Dezenas de modelos tém sido desenvolvidos e, até entdo, contribuido
significativamente para a ampliacdo do entendimento acerca desse fenébmeno, que é tdo
complexo. Apesar disso, ainda ha muitas lacunas. Essas decorrem, notadamente, do fato de
que grande parte das pesquisas tem avaliado e analisado o estresse apenas no nivel individual.
Como consequéncia, sdo desconsiderados os aspectos do contexto grupal®, no qual o
individuo esta geralmente imerso (Bliese & Jex, 2002). Essa desconsideracgéo é bastante
grave. Afinal, ja se sabe que o estresse ocupacional (da percepcédo a reacéo) é direta e

indiretamente afetado pelo contexto (Peird, 2001).

Esta dissertacao, entdo, apresenta-se como esfor¢o no sentido de contribuir para
ampliar e difundir o conhecimento acerca do estresse ocupacional como um fendmeno que se

manifesta no nivel grupal, assunto ao qual se dedicara o proximo capitulo.

8 Grupo e equipe serdo tratados como sindnimos neste trabalho.
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Capitulo 3 - Estresse ocupacional no nivel das equipes

As organizacOes caracterizam-se por compreender fenémenos que se manifestam em
niveis diferentes (Peiré & Rodriguez, 2008). Esses niveis organizacionais sdo classificados

como micro, meso e macro (Kozlowski & Klein, 2000).

O nivel micro diz respeito as caracteristicas individuais que diferenciam as pessoas
em termos de personalidade, atitudes, valores, crencas, competéncias e processos
psicossociais basicos (percepcao, motivacao, aprendizagem, entre outros) (Zanelli & Bastos,
2004). Faz-se referéncia ao menor elemento da organizacdo, nomeadamente as pessoas

(Puente-Palacios & Borba, 2009).

O nivel meso concerne aos segmentos intermediarios da organizagdo, como
departamentos, grupos e equipes (Puente-Palacios & Borba, 2009). Refere-se aos fatores do
nivel grupal, como coesdo (Forsyth & Burnette, 2010), estilos de liderangas, comunicacéo,
conflitos (Zanelli & Bastos, 2004). Esse nivel, embora receba relativamente menos atencao
pela literatura organizacional, tem alcangado maior relevancia nos ultimos anos (Puente-

Palacios, Porto, & Martins, 2016).

O nivel macro, por fim, relaciona-se a organizacdo como uma unidade global.
Fendmenos como cultura, clima e politicas de gestdo de pessoas sdo exemplos caracteristicos

de atributos desse nivel (Puente-Palacios & Borba, 2009).

No campo organizacional, os estudos desenvolveram-se, tradicionalmente, valendo-se
da separacao entre os diferentes niveis, sem considerar interagdes entre eles. Desse modo, as
pesquisas analisavam, isoladamente, os niveis individual, grupal ou organizacional

(Kozlowski & Klein, 2000), em conformidade com a tradicdo cientifica ocidental, de heranga
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cartesiana, por meio da qual se favorece a investigacdo dos fendmenos em por¢des menores e

descontextualizadas (McGuire & Tuchanska, 2013).

Os niveis organizacionais, entretanto, manifestam-se como um sistema integrado e
dindmico, no qual os diferentes niveis se influenciam mutuamente (Klein, Tosi, & Cannella,
1999). Isso implica, por exemplo, que os fenbmenos individuais estdo imersos em contextos

organizacionais em uma relacdo de influéncia reciproca (Forsyth & Burnette, 2010).

Na literatura, as interagcdes dos niveis micro, meso e macro tém sido abarcadas pelo
modelo multinivel (Zohar & Luria, 2005), que tem contribuido significativamente para o
desenvolvimento da ciéncia (Paterson & Goldstein, 1991). Nesse sentido, novas formas de
analises tém sido estimuladas, e, em consequéncia, novos suportes tedrico e metodologico

tém sido desenvolvidos a partir desse modelo.

Notadamente, sua utilizacdo por psicologos da area organizacional possibilita o
desenvolvimento de uma perspectiva mais ampla e integrada, e ndo apenas individualista
(Lansisalmi, Peiro, & Kiviméki, 2000). Com isso, obtém-se um retrato mais rico e

aprofundado dos fenbmenos organizacionais (Puente-Palacios & Laros, 2009).

Esse modelo evidencia dois processos dindmicos que tém contribuido
significativamente para o progresso das pesquisas no ambito organizacional: processo top-
down(influéncias contextuais) e processo bottomup (emersédo) (Kozlowski & Klein, 2000),

0s quais sdo brevemente descritos a seguir

Processo Top-down

Esse processo refere-se a fatores contextuais (nivel macro) que restringem, moldam e
influenciam fendmenos de niveis inferiores (Kozlowski, Chao, Grand, Braun, & Kuljanin,

2013). Pode realizar-se por meio de duas formas: efeito direto ou moderagéo.
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O efeito direto ocorre quando o nivel macro afeta diretamente o nivel meso ou micro
(Kozlowski & Klein, 2000). Como exemplo, pode-se citar a cultura organizacional
impactando imediatamente o comportamento dos trabalhadores no tocante a formalidade da

comunicacgdo. Com isso, influencia-se qudo formais sao os trabalhadores ao se comunicar.

A moderacéo, por seu turno, refere-se a situagdo em que um fator de nivel macro
modera a relacdo de variaveis de nivel meso ou micro (Kozlowski & Klein, 2000). E o caso,
ilustrativamente, de a falta de computadores no estabelecimento (suporte organizacional,
nivel macro) impossibilitar que o conhecimento em informatica (competéncia, nivel micro)
resulte em melhoria de desempenho do trabalhador em um procedimento administrativo

(produtividade, nivel micro).
Processo Bottom-up

Esse processo é verificado quando a interacdo e articulagdo entre elementos de nivel
micro da lugar ao surgimento de fenémenos do nivel meso ou macro (Puente-Palacios, Porto
etal., 2016). Essa emersdo pode ocorrer por meio de duas formas: compilacdo ou

composicao (Kozlowski etal., 2013).

No gue concerne a compilacdo, trata-se de fendmenos resultantes da combinacéo
complexa de contribui¢des distintas do nivel micro. Assim, essa emersdo ndao tem como
caracteristica a similaridade da contribuicdo dos integrantes do grupo (Kozlowski & Klein,
2000). A titulo de exemplo, pode-se citar o desempenho de uma equipe de cirurgia composta
por médico-cirurgido, anestesista, enfermeiro e auxiliar de enfermagem. Como esses
integrantes exercem fungdes distintas, o desempenho da equipe (nivel meso) seré a

compilagdo das contribuicdes diferenciadas de cada um deles (nivel micro).
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No caso da composicéo, o fendmeno emergente é produzido por meio de
contribui¢des similares oriundas do nivel micro (Kozlowski etal.,2013). Nessa categoria,
portanto, a percepcdo em relacdo ao fendmeno apresenta consenso — em outros termos, ela é
comum aos individuos da equipe ou da organizacdo (Morgan & Bowers, 1995).
Exemplificativamente, menciona-se o clima (nivel macro), cuja origem esta na percepcéo
compartilhada® pelos funcionarios (nivel micro) sobre as maneiras de agir da organizagio

(Puente-Palacios, Porto etal., 2016).

Por oportuno, ressalta-se que a classificacdo dos processos em bottomup e top-down
ndo se propde a ser taxativa nem excludente. Assim, os fenémenos sdo categorizados
segundo essas tipologias por ser mais assemelhados, em determinado momento, a um desses
processos; podendo, no entanto, receber classificacdo diversa em momento posterior, pois sdo

dindmicos e interativos (Kozlowski & Klein, 2000).

Em todo caso, 0s processos bottomup e top-downtém sido utilizados, cada vez mais,
pelos estudiosos da area organizacional para investigar fenémenos de maneira mais complexa
e dindmica (Kaplan, 2011). Assim, explicacGes mais holisticas e analises acerca de
fendmenos coletivos tém sido verificadas em areas tradicionalmente associadas ao nivel

individual, como é o caso do estresse ocupacional (Lansisalmi etal., 2000).

Considerando o exposto, esta dissertacdo propde-se a pesquisar o estresse ocupacional

como um fenémeno do nivel meso, resultante da emersao por composicdo — decorrente da

9 Em relacdo ao termo “cogni¢do compartilhada”, registra-se que a percepcao, em si,
ndo pode ser compartilhada, pois é processamento que ocorre na mente dos individuos. O que

estes compartilham séo as interpretacdes acerca das cognicdes (Puente-Palacios etal., 2016).
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interacd@o entre os membros da equipe de trabalho, que compartilham percepgéo similar

acerca do estresse.
Estresse Ocupacional: um Fenémeno do Nivel Meso

As experiéncias de estresse ndo podem ser compreendidas adequadamente se o
individuo é separado do seu contexto (Peird, 2001). Por isso, criticas as limitagdes da
abordagem individual sobre o estresse surgiram ja na década de 1990, com Abbott (1990)%° e
Meyerson (1994)!!. Essa critica surge da constatacdo de que o significado dado ao processo
de estresse € construido por meio de interacdo com 0s outros. 1sso ocorre porgue 0s
individuos tendem a extrair sentido das experiéncias vividas e, nesse processo, lancam méo

das pistas dadas pelos outros (Peird, 2001).

A teoria do sensemakindefende que o sentido dado aos ambientes estd em processo
continuo de construcado, dessa forma os ambientes ndo sdo estaveis, singulares e externos as
pessoas. Consequentemente, a realidade é socialmente construida por um processo que
pressupde interacdes sociais e significados compartilhados. Dessa forma, conversas,
discursos e falas ganham destaque, visto que constituem a forma pela qual a maior parte dos

contatos sociais € estabelecida (Weick, 1995).

Em relacdo ao processo de construcdo de sentido, pode-se afirmar que esse ocorre em

trés momentos, nomeadamente: notar, interpretar e agir. Notar refere-se ao processo em que o

10 Esse autor utiliza a literatura sobre estresse, como estudo de caso para examinar a

relacdo entre o positivismo e a interpretacdo sociologica.

11 Meyerson concentrou-se no papel do contexto sobre a interpretacdo da experiéncia de

estresse em diferentes organizagoes.
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individuo destaca algum estimulo diferente e 0 toma como pista. Interpretar, por sua vez,
concerne ao processo de compreender o que ele notou, conectando a pista notada a uma
referéncia. Agir, por ultimo, refere-se ao comportamento baseado no conjunto de expectativas
advindas das pistas. Dessa forma, os trabalhadores constroem de forma proativa o significado
do trabalho por meio do contexto social no qual se encontram. Assim, a teoria sensemaking
contribui para o entendimento de como o sentido € construido socialmente e,
consequentemente, torna-se comum aos membros de um grupo ou organizagdo

(Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003).

Constata-se que a construcdo de sentido acontece, principalmente, quando as pessoas
se perguntam o que devem fazer em seguida, quando tém davidas em relacéo a sua acao
subsequente, e quando ocorrem imprevistos (Possas & Medeiros, 2016). 1sso ocorre devido
ao fato de os individuos perante situacdes adversas serem motivados a redefinir e alterar o
significado dos eventos. Nesse sentido, nos estudos acerca de estresse ocupacional, essa
criacdo de sentindo ganha destaque, visto que o estresse € advindo, muitas vezes, de situacdes

ambiguas e imprevistas (Wrzesniewski etal., 2003).

Assim, embasando-se na teoria do sensemakinglefende-se que a construcao de
sentido é produzida por meio das pistas dadas pelas outras pessoas do contexto social. Dessa
forma, por meio da interacdo, eles constroem, de modo iterativo, interpretacédo e reacdo
comuns aos estressores. Consequentemente, a variacdo individual acerca das interpretacdes
dos estressores e das reacdes a esses diminui, a medida que a experiéncia coletiva do estresse
emerge. Verifica-se, portanto, que tal processo promove, gradativa e diacronicamente, a
uniformidade das experiéncias relativas ao estresse, resultando em padrdes similares entre 0s

individuos.
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Perante o que foi exposto, considera-se que 0 processo de estresse, muitas vezes, €
decorrente da influéncia do meio social no qual o sujeito esta imerso. Pode-se afirmar,
portanto, que tanto a interpretacdo a um estimulo quanto a reacéo a ele podem variar
dependendo do contexto em que o individuo se encontra. Consequentemente, pode-se afirmar

que as experiéncias de estresse podem ter qualidades coletivas (Lansisalmi et al,2010).

Conclui-se, assim, que as interpretacdes sobre 0s estressores e as reacfes a esses
ocorrem, inicialmente, no nivel micro. A emersao para o nivel meso (grupal) ocorre a medida
que os membros da equipe interagem, comunicam e comparam perspectivas, trocam
informacdes e afetos, compartilham ideias, verbalizam sentimentos, estados de humor e

experimentam situacGes de trabalho em conjunto.

Como resposta, o0 alinhamento teérico e metodoldgico dos diferentes niveis tem sido
adotado, embora ainda timidamente, como base para algumas pesquisas no ambito
internacional (Bliese & Jex, 1999; Van Yperen & Snijders, 2000; Peir6 & Gonzalez, 2003,
Ellis, 2006; Wallace etal, 2009). No ambito nacional, todavia, ndo se verifica a mesma

tendéncia.

Diante disso, a presente pesquisa propde-se a estudar o estresse ocupacional como um
fendmeno coletivo, do nivel das equipes. Dessa forma, esse fenbmeno nédo seré investigado
COMO um processo que ocorre apenas dentro do individuo — como se este fosse um contéiner
de estresse. Diversamente, serd analisado como fenémeno decorrente da interacdo com 0s
outros integrantes do grupo, considerando-se, assim, o sistema dindmico no qual os sujeitos

estdo imersos.

Isso posto, para os fins desta dissertacdo, define-se estresse ocupacional no nivel

grupal como a percepcao compartilhada pelos integrantes de uma equipe acerca de um
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estressor que, ao exceder 0s recursos percebidos, afeta diretamente a capacidade de a equipe

alcancar os objetivos desejados ou causa algum mal-estar.

Esse componente coletivo das experiéncias individuais é reforcado, igualmente,
pelo fato de que os construtos se comportam de forma dindmica. Esse dinamismo permite a
conclusdo de que, inicialmente, fenémenos individuais que emergem para o nivel meso, via
processo bottomup, passam a atuar por meio de processo top-down,moldando, restringindo e
influenciando elementos do nivel micro — os individuos (Kozlowski & Klein, 2000). Essas
interacdes entre 0s niveis evidenciam como estruturas sociais sao coletivamente construidas
pela interacdo dos individuos dentro de um contexto e como este, por sua vez, passa a moldar

as interpretacdes dos individuos que nele se encontram (Lansisalmi et al, 2000).

Uma relevante dificuldade, no entanto, impde-se a apreensdo dos fenémenos do
nivel meso. Trata-se da dificuldade da consideracdo, no nivel meso, de pensamentos,
emoc0es e acdes. Algo que ndo é naturalmente intuitivo para aqueles que partilham de visdo
ocidental do mundo. De tal forma que mesmo quando as pessoas falam de conceitos como
trabalho em equipe e lideranca, elas tendem a traduzir esses processos grupais em processos
individuais (Forsyth & Burnette, 2010). Incorrem, assim, em erro na atribuicdo dos niveis

(Kozlowski & Klein, 2000), o que, infelizmente, é bastante comum na literatura cientifica.

Esse erro deve ser rigorosamente enfrentado, especialmente porque as analises de
nivel meso oferecem expressivos proveitos para as pesquisas €, consequentemente, para as
organizacg0es. Afinal, elas permitem a detec¢do de relages sutis, frequentemente ndo

identificadas em analises do nivel micro (Bliese & Jex, 2000).

E o caso, por exemplo, da anélise do estresse como fendmeno grupal, que se
mostrou adequada para a deteccdo de fatores moderadores na relagéo entre estressores e

respostas a estes. Em analises apenas de nivel micro, esses fatores ndo foram detectados (Jex
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& Bliese, 1999). Isso demonstra, com evidéncias empiricas, a importancia de se considerar 0s

varios niveis organizacionais nos quais o construto se manifesta.

Os supramencionados beneficios advindos da analise do estresse organizacional sob a
perspectiva das equipes sao acompanhados, igualmente, por desafios especificos.

Notadamente, destaca-se a necessidade da realizagcdo de analises proprias ao nivel grupal.

As andlises no nivel grupal sdo, frequentemente, conduzidas agregando-se as
respostas dos membros do grupo — somando-se os escores ou calculando-se a média
aritmética, conforme o modelo de consenso direto proposto por Chan (1998). Com esse

processo de agregacdo, visa-se a alcangar um valor numérico legitimamente representativo do

grupo.

Outras condicdes sdo exigidas para se comprovar que os valores das médias
aritméticas obtidas pela agregacdo de informacdes do nivel individual refletem um dado do
nivel grupal. Assim, sdo necessarias, por um lado, a existéncia de similaridade na resposta de
individuos de um mesmo grupo; por outro, a variancia das médias entre diferentes grupos
(Puente-Palacios & Borba, 2009). Considerando-se o que foi argumentado, passa-se a discutir

a relevancia de estudar esse fendOmeno coletivo na atualidade.

Importancia da Consideracéo do Estresse Ocupacional Grupal na Atualidade

Além de fornecer uma analise mais abrangente acerca do construto, o exame do
estresse ocupacional como fendmeno coletivo proporciona outros beneficios. Entre esses,
destaca-se o estudo sobre dois topicos que, atualmente, sdo bastante relevantes no ambito

organizacional. Trata-se, nomeadamente, de intervencdo coletiva e equipes de trabalho.

Os resultados das pesquisas no nivel individual sdo largamente utilizados para a

implementacdo de intervencOes nas organizacOes (Bliese & Harverson, 1996). Assim, a maior
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parte das intervencgdes ocupacionais utiliza técnicas com foco no individuo, conforme
evidencia a revisdo de literatura conduzida por Van der Klink, Blonk, Schene e Van Dijk
(2001), que revisaram 48 intervenc@es sobre estresse ocupacional. Dessas, 43 tinham como
foco o individuo, somente 5 tinham como objetivo principal mudancas na condicéo do

trabalho.

Recentemente, a literatura da area tem ressaltado a inadequagdo de intervengoes
apenas no nivel individual, sem nenhum melhoramento do contexto nem das condi¢des de
trabalho que provocam estresse (ILO, 2016). Como justificativa para essa critica, aponta-se
que as referidas técnicas, primordialmente, ndo objetivam o gerenciamento da causa do
estresse. Em contraste, elas visam ao desenvolvimento de resiliéncia individual para lidar
com demandas estressantes, a fim de que os trabalhadores produzam mais (Ferreira, 2006).
Outra razao para a critica € o fato de que essas intervengdes induzem a interpretacao pelos
empregados de que o estresse vivenciado € culpa deles, que ndo conseguem lidar com as

demandas (Peiro, 2001).

Essas técnicas apresentam diversas denominagdes, como técnicas de autoajuda
(Cooper & Dewe, 2004), técnicas assistencialistas e 0 f ucerporativo (Ferreira, 2006). Elas
sdo implementadas sob diversas formas, a exemplode b i 0 f e edhtmm@eatkmuscular

(Cooper & Dewe, 2004), respiragdo diafragmatica, meditagdo ¢ ioga (Pandey e t , 2@1l)..

Consequentemente, ressalta-se a necessidade de as intervengdes estarem alinhadas
com o nivel em que o estresse se manifesta, para que sejam mais efetivas e adequadas. Dessa
forma, embora esta dissertacdo ndo se proponha a implementar qualquer intervencao de
gerenciamento de estresse, o presente estudo oferece, potencialmente, dois expressivos
beneficios a qualquer institui¢do que opte por analisar o estresse como atributo coletivo..

Primeiro, identifica estressores ocupacionais grupais. Segundo, consigna que as fontes de
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estresse € 0 C O P podem se encontrar em outro nivel além do individual — portanto, fora do

alcance do trabalhador.

Além das intervengoes, outro assunto relevante na atualidade considerado neste
estudo refere-se as equipes de trabalho. Constata-se que esse arranjo de trabalho ¢ reflexo da
procura incessante de mecanismos que favoregam a efetividade nas organizacdes, visto que a
adogao de equipes, como células de desempenho, visa o aprimoramento da qualidade e
produtividade das organizacdes (Guzzo, 1995). Esse ganho potencial deve-se, notadamente,
ao presente contexto laboral, marcado por tarefas complexas e dindmicas (Tannenbaum,

Mathieu, Salas, & Cohen, 2012).

Nesse cenario, diversos problemas e desafios sao adequadamente solucionados apenas
quando hé esforgos coletivos (Puente-Palacios, Silva, & Borba, 2015). E o caso, por exemplo,
de tarefas complexas; tarefas em que os erros podem levar a graves consequéncias; tarefas
nas quais a complexidade excede a capacidade do individuo; tarefas que sdo ambiguas,
estressantes ou mal definidas; e tarefas que exigem decisdes multiplas e rapidas (Salas,

Cooke, & Rosen, 2008).

Na literatura, varias sdo as definicGes apresentadas para conceituar equipes. Essa
pluralidade deve-se, notadamente, a diferenca entre os elementos do conceito enfatizados
pelos autores (Albuquerque & Puente-Palacios, 2004). A atual pesquisa serve-se da definicdo
apresentada por Machado (1998), pois a mesma abarca as caracteristicas necessarias para a
determinacdo de equipes no presente trabalho, oferecendo o suporte teérico em que o

presente estudo relatado se sustenta, a saber:

Sistema de relagdes dindmicas e complexas entre um conjunto de pessoas, que se
identificam a si proprias e séo identificadas por outras pessoas dentro da organizacéo

como membros de um grupo relativamente estavel, que interagem e compartilham
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técnicas, regras, procedimentos e responsabilidades, utilizadas para desempenhar
tarefas e atividades com a finalidade de atingir objetivos mutuos. (Machado, 1998, p.

7).

Por oportuno, ressalta-se que, nesta dissertagdo, os termos “grupo” e “equipe” foram
adotados como equivalentes. Essa decisdo teve como finalidade dotar o texto de maior
flexibilidade. Apesar disso, parte da literatura tem defendido que esses dois termos nao
possuem o mesmo significado. Comparativamente com 0s grupos, as equipes conformariam
sistemas com maior intensidade de interacdo, compartilhamento de aspectos organizacionais

e interdependéncia entre os membros (Albuguerque & Puente-Palacios, 2004).

Aspectos do Construto: Estrutura e Conteudo

Em estudos de emersao, como este, é imprescindivel averiguar se a mudanca de nivel
acarreta alteracdes nas caracteristicas do construto (Puente-Palacios, Porto etal., 2016). Em
vista disso, analisam-se a estrutura e o conteudo, dois aspectos do construto que podem se

alterar a medida que os fendmenos variam de nivel.

A estrutura refere-se a forma de organizacéo, ao tipo e a quantidade de contribuicéo
dos individuos na emersao do fendmeno. O estresse ocupacional caracteriza-se pela
contribuicdo dos membros ser similar para a emergéncia do fenébmeno. N&o ocorre, assim,

alteracdo na estrutura do construto (Bliese & Jex, 2002).

O conteldo diz respeito ao fato de o construto ser teoricamente similar e desempenhar
0s mesmos papéis e fungbes em niveis diferentes. Kozlowski e Klein (2000) argumentam que
os fendmenos, ao emergirem por composi¢do, apresentam no nivel superior 0 mesmo

conteudo verificado no nivel inferior.
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Diversamente, Bliese (2000) formula o conceito de emersdo por composi¢ao
inexata'?, defendendo que, na maior parte dos processos de composicio, a variavel
geralmente ndo apresenta o0 mesmo significado nos diferentes niveis. Isso ocorre,
notadamente, porque a variavel de nivel superior representa influéncias contextuais, ndo

caracteristicas peculiares dos individuos.

E a essa segunda perspectiva que a presente pesquisa se filia. Assim, ao se analisar o
estresse no nivel das equipes (nivel meso), ndo se investigam caracteristicas individuais
(nivel micro), como experiéncias na infancia, problemas conjugais ou tracos da personalidade
(Semmer, Zapf, & Greif, 1996). Sdo avaliadas, sim, as influéncias contextuais, como as
demandas de trabalho exigidas pelo ambiente social onde os individuos estdo imersos (Bliese
& Jex, 2002). Com isso, 0 estresse ocupacional constitui fendbmeno que, ao emergir, apresenta
variacao no contetido — nos termos de Bliese (2000), fendmeno resultante de emersao por

composicao inexata.

Pode-se ilustrar essa situacdo por meio da percepcao das horas de trabalho. No nivel
das equipes, ela mensura a quantidade de esforco exigida para o adimplemento de objetivo
estipulado pela organizacao — é, portanto, uma exigéncia imposta pela organizacao aos
membros da equipe. No nivel micro, além de avaliar as exigéncias da organizacao, também
incorpora caracteristicas individuais, como desejo de ascenséo profissional e evitacdo da

familia (Bliese & Halverson, 1996).

Isso posto, apds analise quanto as alteracBes nas caracteristicas do fendmeno
decorrentes da mudanca de nivel, passa-se a delimitar as varidveis que comporao 0 processo

de estresse ocupacional na atual pesquisa.

12Traducéo livre de fuzzy
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Delimitacao dos Estressores, das Respostas e do Coping

Conforme analisado no capitulo 2 desta dissertacao, o estresse ocupacional consiste
em fendmeno vasto e complexo. Em razéo dessas caracteristicas, estressores, respostas e
copingtém de ser delimitados pelo pesquisador que se propde a investiga-los. A seguir,

explicitam-se as opc¢des adotadas pela presente pesquisa.
Estressores.

Neste estudo, utilizam-se alguns dos estressores mais frequentes e importantes na
literatura contemporanea. Nomeadamente, sdo eles: ambiguidade e conflito de papéis,
referindo-se a falta de clareza sobre as préprias fungdes e ao recebimento de demandas
contraditdrias; sobrecarga de papéis, associada ao excesso de tarefas; falta de suporte social,
relacionada a auséncia de suporte proporcionado pelos colegas e superiores na organizagao;
inseguranca no trabalho, relativa as dificuldades financeiras da organizacéo e a instabilidade
no emprego; falta de autonomia, concernente as dificuldades de o empregado planejar e tomar
decisdes acerca de suas proprias tarefas; conflito familia-trabalho, referente a
incompatibilidade entre os encargos familiares e os laborais; pressées pela responsabilidade,
atinentes a atribuicdo de responder por pessoas e equipamentos conferida ao empregado no

desempenho de suas funcdes (Ferreira et al, 2015).

Esses estressores tém alcancado expressivo destaque na literatura mais recente.
Apesar disso, estudos que os investiguem como dimensées do nivel meso ainda sdo bastante
escassos. Ademais, ressalta-se que essas poucas pesquisas foram realizadas, geralmente, na
Europa e na América do Norte. Dessa forma, é premente que estudos investigando o0s
referidos estressores no nivel meso sejam desenvolvidos em outras regides, como Africa,

Asia e América do Sul.
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Respostas aos estressores.

A presente dissertacdo avalia, como respostas aos estressores, a efetividade das
equipes. Essa opcdo justifica-se pelo fato de que, lamentavelmente, muitas organizacfes
ainda consideram custos com gerenciamento do estresse como gasto, € ndo como
investimento. Assim, esta pesquisa objetiva evidenciar, empiricamente, que 0s estressores
repercutem negativamente na efetividade das equipes e que investir no gerenciamento do
estresse dos grupos possibilita aumento dessa efetividade. Além disso, o estudo da
efetividade também € justificado por ser o assunto de maior relevancia para as organizacoes,

cuja propria existéncia depende dessa variavel (Jex, 2000).

Ante a especial relevancia do estudo acerca da efetividade, diversos foram os critérios
adotados pela literatura como indicadores. Perante essa vasta diversidade, registra-se que esta
dissertacdo adota 0 modelo desenvolvido por Hackman (1987). De acordo com esse modelo,
a efetividade das equipes é mais bem abordada quando ha a mensuragéo conjunta de critérios
de naturezas distintas, a saber: produto (envolve avaliacdo do desempenho e entregas feitas
pelo grupo), qualidade das relagdes interpessoais e saldo afetivo positivo entre os membros
da equipe (Hackman, 1987). A partir dessas consideracdes, a presente pesquisa recorre a dois
critérios para mensuracao da efetividade: desempenho julgamentale satisfacdo com a equipe
de trabalho.

Desempenhalaequipe

No tocante ao desempenho, ha na literatura divergéncias quanto ao seu significado.
Afinal, o construto é definido ora como processo, acdes realizadas pelo trabalhador que
contribuem para a execucao das tarefas; ora como resultado, consequéncias dos processos

(Sonnentag, 2002).
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Ante essa dicotomia, a presente pesquisa compreende desempenho como resultado.
Especificamente, vale-se da seguinte definicdo para desempenho: € o resultado grupal cuja
mensuracao pode ser realizada a partir do relato dos membros da equipe (Puente-Palacios,
Martins etal., 2016).

Adotando-se a equipe como unidade de desempenho, ha de se considerar, também,
que a consecucdo das tarefas impde a seus integrantes tomar decisdes e resolver problemas
em conjunto (Cooke etal., 2000). Para que isso ocorra de maneira eficaz, & necessario que 0s
membros da equipe interpretem as informacdes similarmente, compartilhem expectativa
analoga em relacdo a eventos futuros e desenvolvam percepcdo comum acerca das situacdes
enfrentadas (Mohammed etal., 2010).

Verifica-se, porém, que ha menos probabilidade de as equipes funcionarem
adequadamente sob situacdes estressantes — 0 que ressalta a relevancia de se estudar o
estresse no nivel meso. Nesse sentido, estudos recentes constatam que 0s estressores exercem
influéncia negativa direta sobre 0s processos de interacdo e coordenagdo dos grupos.
Especificamente, os estressores prejudicam o entendimento da situagéo, atrapalham a troca de
informacdes, reduzem a motivacdo dos integrantes (Morgan & Bowers, 1995) e alteram o
foco dos membros de uma equipe®® (Ellis, 2006). Apesar desses estudos, ainda s&o bastante
escassas as andlises acerca de fatores coletivos moderadores da relacéo estressores-
desempenho no nivel das equipes. Esse cenario contrasta, significativamente, com a situacéo
das pesquisas quanto aos efeitos dos estressores no desempenho dos individuos, a respeito do
que ha vasta literatura (Kompier & Taris, 2005; Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008;

Tubre & Colllins, 2000; ILO, 2016).

13 Sob estresse, os individuos tendem direcionar a atencdo sobre si proprios — e,

consequentemente, atentam menos para 0 grupo.
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Satisfacdocoma equipedetrabalho.

Além do desempenho, o outro indicativo de efetividade adotado nesta dissertacdo é a
satisfacdo com a equipe de trabalho. A razdo para essa escolha € o fato de que o trabalho em
equipe deve resultar em saldo afetivo favoravel para 0 membro, visto que a experiéncia em
grupo proporciona reacdes afetivas potencialmente favoraveis ou prejudiciais ao trabalho em

equipe (Hackman, 1987).

Objeto de muitas divergéncias na literatura, o significado desse construto variou de
maneira significativa, ao longo do tempo. Inicialmente, satisfacdo era estudada como um
componente da motivacgdo. Posteriormente, satisfacdo foi concebida como atitude.
Finalmente, foi interpretada como emog¢do, momento em que o conceito de satisfacdo
alcancou refinamento notavel. Como resultado, o construto passa a caracterizar o vinculo
afetivo do individuo com seu trabalho, assentando, assim, a presenca de componente afetivo

no construto (Siqueira, 2004).

E essa perspectiva que embasa o conceito de satisfacdo adotado pela presente
dissertacdo. Nomeadamente, neste trabalho, entende-se por satisfacdo o estado emocional
positivo ou agradavel compartilhado pelos membros do grupo em relagéo a equipe de

trabalho.

Conforme identificado por pesquisas recentes, esse estado emocional positivo ou
agradavel é prejudicado por situacGes de estresse. Assim, a satisfacdo tem-se demonstrado ser
negativamente afetada por estressores psicossociais organizacionais, tais como conflito

familia-trabalho e longas horas de trabalho (ILO, 2016).
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Apesar desses resultados preliminares, os estudos nesse sentido ainda se encontram
em estado incipiente. Dessa forma, mais pesquisas considerando aspectos coletivos séo

necessarias para a adequada compreensao desse complexo processo.
Coping.

Conforme consignado em se¢do anterior, 0 estresse ocupacional, recentemente, tem
sido bastante pesquisado no ambito internacional (ILO, 2016). Inclusive, o impacto de
estressores ocupacionais em determinadas variaveis ja esta relativamente consolidado na
literatura (Kompier & Taris, 2005). Néo obstante, ha, ainda, significativas lacunas quanto ao
estudo de fatores sociais que exercem papel de copingcoletivo no processo do estresse

(Copper et al, 2001).

Frequentemente, apenas as estratégias individuais sao apontadas quando se analisa
estratégias de enfrentamento ao estresse. Essas estratégias, entretanto, podem apresentar
caracteristicas coletivas. O copingcoletivo consiste em respostas uniformes e aprendidas que
membros de uma cultura manifestam ao tentar remover o estressor, mudar a interpretacdo da
situacdo ou aliviar os sentimentos negativos compartilhados produzidos como consequéncia

dos estressores (Lansisalmi et al, 2000).

E imperativo enfrentar essa escassez, pois a anélise de variaveis moderadoras — de
nivel meso ou macro — consideradas estratégias coletivas de copingconfere aos
pesquisadores uma perspectiva muito mais abrangente acerca do complexo processo do

estresse no ambito organizacional (Rosen, Chang, Djurdjevic, & Eatough, 2010).

Visando a contribuir nesse sentido, incorpora-se, nesta pesquisa, o estudo de variavel
moderadora do nivel grupal. Beneficiando-se dos estudos de copingcoletivo, a poténcia é

incluida no modelo proposto presumindo-se que esse fenbmeno possa ser considerado uma
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forma enfrentamento coletivo e consiga exercer papel de coping.De sorte que o forte senso
de poténcia seja capaz de fazer com que os membros da equipe reinterpretem os estressores

de forma menos ameacadora ou motivadora.

Com isso, obtém-se o desenho de pesquisa desta dissertagdo. Nomeadamente, avalia-
se 0 papel da poténcia — variavel do nivel meso — que pode alterar o impacto de estressores
ocupacionais no desempenho da equipe e na satisfacdo com a equipe. Nesse caso, portanto, a

poténcia exerce funcdo de copingcoletivo.

No presente estudo, entende-se poténcia como a crenca coletiva de que a equipe é
efetiva na execucdo das tarefas que lhe séo designadas (Guzzo & Shea, 1987). Embora, desde
a década de 1950 os estudiosos evidenciavam o fato dos grupos que acreditavam que eram
mais efetivos em seu trabalho realmente desempenhavam melhor (Guzzo, Yost, Campbell, &
Shea, 1993), esse termo foi cunhado apenas no final da década de 1980 por Guzzo e Shea.
Nessa primeira acepcao, o construto delimitava-se ao alcance das metas estabelecidas, sendo
esse construto medido, até entdo, apenas por meio da produtividade. Essa defini¢do, no
entanto, era limitada, pois as pessoas ndo consideram somente a produtividade da equipe ao
avaliar a afetividade. Ponderam, igualmente, a natureza relacional com os outros membros.
Com isso, poténcia adquiriu seu significado atual de construto que mede a crenca coletiva na
efetividade da equipe, englobando aspectos relacionados tanto a produtividade quanto a

esfera social (Puente-Palacios et al, 2015).

Por oportuno, registre-se que essa definicdo contém caracteristicas semelhantes as de
dois outros construtos, que, no entanto, ndo se confundem com poténcia. Trata-se da

autoeficécia e da eficacia coletiva.

A autoeficécia refere-se a crenca de alguém sobre sua capacidade em organizar e

executar acdo para produzir resultados (Azzi & Polydoro, 2006). Fica evidente, dessa forma,
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que a autoeficacia € um construto do nivel micro, pois apresenta foco e crenca centrados no

individuo. Diferenciando da poténcia, que possui todos esses aspectos no nivel da equipe

A seu turno, a eficécia coletiva é a crenca do individuo acerca da capacidade do
grupo. A similaridade com poténcia, portanto, concerne ao fato de a crenca ser, em ambos 0s
construtos, relativa a capacidade de sucesso da equipe. Ha, no entanto, diferenca entre eles,
pois poténcia fundamenta-se sobre o compartilhamento dessa crenca entre 0s membros do
grupo (Puente-Palacios et al, 2015). Diferentemente, na eficacia coletiva, o nivel da crenca e
do construto é individual — em outros termos, esses elementos ndo sdo compartilhados, mas

pessoais.

De toda forma, autoeficacia e eficicia coletiva tém-se demonstrado importantes
moderadores do processo do estresse (Esnard & Roques, 2014). Isso ocorre devido ao fato de
que individuos com elevada percepcéo de autoeficacia e eficacia coletiva lidam melhor com
as demandas que lhes sdo atribuidas, pois eles possuem maior confianca na habilidade de

controlar o ambiente (Copper et al, 2001).

Beneficiando-se desse entendimento, esta dissertacdo argumenta, de modo analogo,
que a poténcia também exerce a funcdo de variavel moderadora. Desempenha,
especificamente, papel de copingcoletivo no processo de estresse grupal. E o que ilustra a

Figura 3.
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Figura 3. Modelo da Pesquisa

Figura 3. Relagdes esperadas no estudo proposto.

llustra-se 0 modelo proposto com uma situacdo hipotética. Suponha que uma
equipe perceba a carga de trabalho como alta (estressor). Considere, também, que essa equipe
acredite ser efetiva (papel de coping. A partir desses elementos, argumenta-se que a crenga
na efetividade alteraria o impacto do estressor no desempenho e na satisfacdo da equipe
(respostas), visto que ha crenga de que a equipe executaria as muitas tarefas atribuidas a ela.
Contrariamente, se a equipe ndo acreditasse na sua efetividade, possivelmente essa alta carga

de trabalho impactaria de maneira ainda mais acentuada o desempenho e a satisfacdo do

grupo.
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Capitulo 4 - Objetivos e Hipodteses

Os estudos sobre estresse ocupacional até entdo desenvolvidos contribuiram,
significativamente, para a ampliacao do entendimento acerca desse fenbmeno, que € tao
complexo. Apesar disso, ainda ha muitas lacunas. Essas decorrem, notadamente, do fato de
que grande parte das pesquisas tem avaliado e analisado o estresse apenas no nivel

individual.

As transformacdes recentes no mundo do trabalho, no entanto, requerem o
complemento dessas pesquisas, pois, cada vez mais, o arranjo de trabalho tem sido a
equipe. Desse modo e com vistas a contribuir para que essa lacuna seja sanada, a presente

dissertacdo propde-se 0s seguintes objetivos gerais e especificos.

Objetivo Geral

Evidenciar que o estresse ocupacional se manifesta como processo grupal e surge por

meio da emersao.

Objetivos Especificos

Mensurar o impacto de estressores psicossociais na efetividade da equipe

(desempenho da equipe e satisfacdo com a equipe).

Analisar a participacdo da poténcia como moderadora dessa relacéo.

A fim de alcancar os objetivos supracitados, apresentam-se as hipdteses que norteardo a

pesquisa empirica.
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Hipotese 1

Os estressores, as respostas e a variavel moderadora serédo atributos do nivel meso,

apresentando homogeneidade dentro da equipe e heterogeneidade entre as equipes.

Hipotese 2

Os estressores impactardo negativamente a efetividade da equipe (desempenho da

equipe e satisfacdo com a equipe).

Hipotese 3

A poténcia amortecerd o impacto dos estressores nas respostas, atuando como coping

coletivo.
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Capitulo 6 - Método

Amostra

A amostra de dados utilizada para a realizagdo empirica da pesquisa esteve composta
pelas respostas dadas por integrantes de uma Instituicao de Seguranca Publica. Essa escolha
foi motivada por duas razdes. Primeira, nessa Entidade adota-se equipe como arranjo de
trabalho. Ancora-se esse argumento no fato de seus integrantes se relacionarem diariamente
por motivos profissionais e terem metas de trabalho comuns ao grupo. Segunda, a literatura
aponta que os profissionais de seguranca publica estdo entre os que mais sofrem de estresse
(Costa, Accioly, Oliveira, & Maia, 2007; Rossetti, et al. 2008), pois tém de lidar, em sua

atividade laboral, com diversas formas de violéncia e delitos graves (Collins & Gibbs, 2003).

Especificamente, a amostra retne informacdes acerca de 217 trabalhadores dessa
Instituicdo, selecionados a partir de dois critérios. Primeiro, 0s respondentes estavam
trabalhando em equipes com, pelo menos, 3 membros que estavam juntos ha, pelo menos, 3
meses. Segundo, a equipe a qual pertenciam apresentou mais de um respondente. A partir
desses critérios, foram obtidas 73 equipes, cujo niUmero de respondentes variou entre 2 e 8.

Em termos de sexo, a composicao da amostra foi de 80,6% respondentes do sexo
masculino e 19,4% do sexo feminino. As idades variaram entre 26 e 66 anos (Média = 42,88;
DP =6,994). A maioria (39,4%) desses trabalhadores informou ter graduacao completa. O
tempo de trabalho na Institui¢do teve média de 11,99 (DP = 3,54). Em 54,5% dos casos, 0s
participantes informaram que a natureza do trabalho desempenhado era operacional; em
45,5%, administrativa. Por fim, 41,08% assinalaram que eram Chefes da equipe.
Instrumentos

Estressores.
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A escala utilizada para a avaliacdo dos estressores psicossociais no contexto laboral
(Ferreira et al, 2015) é composta por 35 itens. Estes sdo agrupados em 7 fatores: inseguranca
no trabalho, falta de suporte social, ambiguidade e conflito de papéis, conflito familia-
trabalho, sobrecarga de papéis, responsabilidade e autonomia. No estudo conduzido por
Ferreira e cols (2015) obteve-se Alfa de Cronbach variando entre 0,72 (inseguranca na
carreira) e 0,82 (falta de suporte social).

Os itens referentes ao fator inseguranca no trabalho foram adaptados para a realidade
dos pesquisados. Afinal, por serem servidores publicos, a instabilidade no emprego nédo é
um estressor relevante. Assim, por exemplo, o item “Conviver com rumores sobre cortes de
pessoal” foi reescrito da seguinte forma: “Conviver com rumores sobre cortes de fungdes”.
Além disso, nessa fase, ajustes foram feitos de sorte a adequar a linguagem aos termos usados
na empresa em que a pesquisa foi realizada.

Os questionarios da escala original sdo respondidos em escala do tipo Likert de
frequéncia de cinco pontos. A pesquisa, no entanto, optou por averiguar a intensidade dos
estressores (1 equivale a “ndo me afeta”, e 5 a “afeta-me extremamente™), e ndo a frequéncia.
Essa mudanca foi motivada pelo fato de a literatura defender que as percepc¢des do estresse
devem ser analisadas pela intensidade dos eventos. Isto porque a reacdo, que é produzida
durante o episodio de estresse, € dependente, predominantemente, pela forma (intensidade)
que € vivenciada pelo individuo (Barttlett, 1998). Portanto, a analisou-se a intensidade dos
estressores, ndo frequéncia.

Desempenho das equipes.

A escala referente ao desempenho das equipes foi desenvolvida por Puente-Palacios,
Martins e Palumbo (2016). O estudo concernete a construcdo dessa escala resultou na
compilacio de 9 itens em um fator (0. = 0,93). E respondida em escala do tipo Likert de

concordancia de cinco pontos (1 equivale a “discordo totalmente”, e 5 a “concordo
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totalmente”). Como exemplo, cita-se o segunte item: “Os servigos desta equipe sao de 6tima
qualidade”.

Satisfacdo com a equipe.

A escala concernente a satisfacao foi desenvolvida por Puente-Palacios e Borges-
Andrade (2005). O estudo que originou a escala apontou que a mesma é composta por 5 itens,
agrupados em um fator (o = 0,87). E respondida em escala do tipo Likert de concordancia de
cinco pontos (1 equivale a “discordo totalmente”, ¢ 5 a “concordo totalmente™). Como
exemplo, cita-se o seguinte item: “Tenho sentimentos positivos sobre a forma como
trabalhamos juntos na minha equipe” (Puente-Palacios & Borges-Andrade, 2005).

Poténcia.

A escala relativa a poténcia consiste de 24 itens, agregados em dois fatores. Estes sdo:
desempenho produtivo, com 17 itens (o = 0,92); e relacionamento social, com 7 itens (o =
0,97). E respondida em escala do tipo likert de concordancia de cinco pontos (1 equivale a
“discordo totalmente”, e 5 a “concordo totalmente”) (Puente-Palacios, Silva & Borba, 2015).

O enunciado original da escala, o qual serve de estimulo para as respostas, ¢ “Os
membros da minha equipe acreditam que...”. Nesta pesquisa, no entanto, optou-se por altera-
lo para: “Na minha equipe, acreditamos que...”.

A esse enunciado seguem-se 0s itens, dos quais sdo exemplos “... Possuem
competéncias para realizar suas tarefas” e “Ha um bom relacionamento social entre si”.
Também houve adaptacdes nos itens, nos seguintes termos: “Possuimos competéncias para
realizar nossas tarefas” ¢ “Ha um bom relacionamento social entre nos”.

Em ambos os casos, a justificativa para a adaptacdo foi a mesma. Nomeadamente, o
texto da escala original poderia induzir o respondente a apontar sua percepcao sobre 0s
membros da equipe, sem necessariamente incluir-se no grupo. Ademais, houve adaptacéo

semantica dos itens para atender as especificidades da Instituicao.
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Procedimento de coleta de dados

Como mencionado, esta pesquisa tem como foco de estudo a equipe, para que os
integrantes de uma equipe pudessem ser considerados nesta pesquisa, era necessario que eles
se relacionarem diariamente por motivos profissionais e tivessem metas de trabalho comuns
ao grupo. Além disso, foi imperativo que o0 membro participasse apenas de uma equipe.
Desse modo, um trabalhador que integrasse duas ou mais equipes nao poderia ser

respondente na presente pesquisa.

Os questionarios foram respondidos por meiodo s o f t dig@oivel 0 n | riomeado
P ol | dOptduekeypelo meio eletronico para possibilitar que respondentes de diversos

locais do Brasil pudessem participar da pesquisa.

Anélise de Dados

O pacote Statistical Package for the Social Scie(SeSS), versao 20, foi utilizado
para a realizacdo das andlises estatisticas dos dados reunidos nesta pesquisa. A analise dos
dados deu-se em dois momentos: Na primeira, analisaram-se os dados no nivel individual. Na
segunda, examinaram-se os dados no nivel grupal, apos constatacdo da pertinéncia de
agregacao das respostas do nivel individual em escores coletivos.

Registra-se que o0 questionario eletrdnico foi programado para ndo permitir que 0s
respondentes pudessem ir adiante caso deixassem algum item em branco. Ademais, o formato
eletronico inviabilizou a digitacdo de respostas fora da amplitude da escala.

Quanto aos dados no nivel micro, eles foram submetidos a analise de casos extremos
multivariados por meio da distancia Mahalanobis. Em seguida, foram averiguados os indices
de normalidade sob o critério defendido por Miles e Shevlin (2001), que identificam trés
situacOes. Primeira, valores de assimetria abaixo 1 significam que a quebra da normalidade

ndo implicara problemas. Segunda, valores entre 1 e 2 significam que ha desvio da
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normalidade consideravel, porém aceitavel. Terceira, valores acima de 2 indicam quebra
severa da normalidade, demandando ajustes e decisfes cautelosas.

A verificacdo da multicolinearidade foi realizada por meio dos valores de VIF
(Variance Inflation Factorg de tolerancia, bem como por meio da inspecao da matriz de
correlacdo.

Subsequentemente, procedeu-se as analises fatoriais exploratorias, utilizando-se o
método PAF (Principal Axis Factoring e os indices de confiabilidade de Alfa de Cronbach e
valor médio da correlacdo item total. Objetivava-se reunir evidéncias de validade e
confiabilidade das medidas no contexto da amostra investigada.

Apds essas etapas de averiguacao das propriedades das medidas, passou-se a verificar
se os fatores do nivel micro emergiram para o nivel das equipes. Para se afirmar que essa
emersdo se manifesta, € necessario detectar duas caracteristicas: por um lado, consenso
dentro do mesmo grupo; por outro, variabilidade entre grupos distintos. Constatadas essas
caracteristicas, as respostas individuais podem ser agregadas em dados de equipes.

Para a identificacdo da concordancia intragrupal, lancou-se mao da anélise dos
desvios médios com base na mediana, o indice ADwmg. O valor de referéncia é encontrado a
partir da férmula, c/6, no qual c consiste na amplitude da escala. Em seguida, construiram-se
escores grupais mediante o calculo da média para cada fator.

Para a verificacdo de variabilidade intergrupal, foi realizado o teste da ANOVA one-
way. Por fim, a existéncia de variancia no nivel das equipes foi investigada por meio do
calculo do Intraclass Correlation CoeficiefiCC), que representa a propor¢do da variancia
total que é explicada pelo nivel das equipes.

Essas analises permitiram concluir quais fatores puderam ser assumidos como
atributos grupais. Diante um novo banco de dados com os escores coletivos, os dados foram

submetidos a investigacdo quanto aos casos extremos multivariados por meio da distancia
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Mahalanobis. Em seguida, foram averiguados os pressupostos da normalidade e
multicolinearidade.

Os indices de normalidade foram analisados sob o critério defendido por Miles e
Shevlin (2001), supramencionado. A verificacdo da multicolinearidade foi realizada por
intermédio dos valores de VIF (Variance Inflation Factork de tolerancia, bem como por
intermédio da inspecdo da matriz de correlacgéo.

Ademais, por meio da regressdo multipla hierarquica, testou-se o modelo preditivo do
estudo. Assim, verificou-se, inicialmente, impacto significativo dos estressores no
desempenho das equipes e na satisfacdo com as equipes. Posteriormente, constatou-se a
moderacdo da poténcia nesse processo, o que foi verificado pela regressdo linear em dois

passos.
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Capitulo 7 - Resultados

Os resultados das anélises dos dados citados no capitulo anterior sdo apresentados a
seguir. Iniciou-se, assim, com a inspecéo dos casos extremos multivariados, por meio da
distancia Mahalanobis (p = 0,001). A analise detectou 22 respondentes acima da distancia
maxima tolerada, resultando na perda 3 equipes.

A diferenca entre 0s casos extremos e 0s demais consistiu no fato daqueles
apresentarem valores médios mais altos nos itens referentes aos estressores e valores médios
mais baixos nos itens referentes a poténcia, ao desempenho e a satisfacdo. Dessa forma, a
analise permite inferir que os casos extremos julgam ser mais afetados pelos estressores
psicossociais, relatam estar menos satisfeitos e sdo mais severos ao ajuizar o desempenho das
equipes bem como a poténcia.

Além da eliminacdo das equipes que continham apenas casos extremos multivariados,
foi necessario eliminar também as equipes que resultaram em apenas um membro, visto que
nenhuma equipe poderia ser composta de apenas um respondente. O resultado das
eliminag@es consistiu, portanto, na perda total de 11 equipes. O banco de dados, por fim,
constou com 194 respondentes distribuidos em 64 equipes.

Realizou-se, em seguida, a analise fatorial para obter evidencias de validade e
confiabilidade das escalas. Para tanto, foi necessario constatar se o tamanho da amostra era
adequado, inspecionar a matriz de correlacdo, bem como verificar os pressupostos
subjacentes a andlise fatorial, a saber: normalidade e auséncia de multicolinearidade (Field,
2013).

Em relacdo ao tamanho da amostra, recomenda-se amostras superiores a 100 casos
(Hair, Anderson, & Black, 2005). O atual banco de dados, portanto, demonstra estar dentro

da adequacdo sugerida, visto que possui 194 casos. Além do numero de respondentes, a atual
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pesquisa valeu-se da medida de adequacao da amostra Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), na qual
obteve valores acima de 0,85, considerado valor louvavel (Field, 2013).

Em relacdo ao pressuposto da normalidade, registra-se que os valores de assimetria
variaram entre 0,007 e 1,960. Tais valores viabilizaram o prosseguimento das analises, visto
que apenas valores acima de 2 representariam violacdo severa desse pressuposto (Miles &
Shevlin, 2001).

Em seguida, inspecionou-se a matriz de correlacdo. Valores altos foram detectados
entre os itens 12 e 7 da escala de poténcia (r = 0,84) e entre os itens 1 e 2 da de satisfacéo (r
= 0,90). A fim de reforcar a averiguacao de multicolinearidade, analisou-se os valores de VIF
e da tolerancia. Valores criticos seriam, respectivamente, acima de 10 e abaixo de 0,10 (Field,
2013). Os valores de VIF e de tolerancia mais proximos do valor critico foram encontrados
no item 8 da escala de poténcia, que foi de 7,52 e 0,13, respectivamente. Esses valores,
embora perto do tolerado, indicam que ndo ha multicolinearidade.

Verificadas essas suposic¢des iniciais, realizou-se a analise fatorial nas escalas
adotadas nesta pesquisa. Em relacdo a escala de estressores psicossociais verificou-se que o
KMO de 0,92, o teste de esfericidade de Bartlett significativo (p < 0,001) e o determinante da
matriz de dados de 2,033 E-011 indicam a fatorabilidade da matriz.

O critério da raiz latente (assumindo-se autovalor acima de 1) indicou a extracao
méaxima de 7 fatores, enquanto o grafico screeapontou para a extracao de 2 fatores.
Inicialmente, analisou-se a solucéo bifatorial. Essa solucdo, porém, ndo demonstrou ser
adequada por trés motivos: muitos itens carregaram, concomitantemente, nos dois fatores; os
fatores ndo apresentaram estrutura conceitual; por fim, a variancia total foi de 50,20%, abaixo
do recomendado (Hair et al, 2005).

O presente estudo, entdo, adotou como critério a estrutura conceitual da escala,

portanto, a extragdo de 7 fatores. Essa solucdo, entretanto, resultou no fato de 3 itens (de um
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total de 4) referentes ao fator inseguranca carregar em outros fatores. Esse fator demonstrou
ndo se adequar a amostra, visto que, possivelmente, a inseguranca no trabalho néo se
apresenta como estressor em servidores publicos, que contam com estabilidade. Optou-se,
portanto, pela retirada desse fator e consequente realizacdo de uma nova anélise fatorial.

A andlise fatorial com extracédo de 6 fatores, com rotacdo propor¢cdo maxima, resultou
na melhor representacdo dos dados. Essa solucéo foi responsavel por 70,42% da variancia
total. Outrossim, os indices de confiabilidade interna apresentaram valores de significancia
pratica, acima de 0,50 (Hair et al, 2005), descritos a seguir.

O fator suporte social (a = 0,92; r item-total = 0,78) obteve cargas que variaram entre
0,57 a 0,89. O fator ambiguidade e conflito de papéis (a = 0,78; r item-total = 0,68), por sua
vez, auferiu cargas que variaram de 0,50 a 0,94. Enquanto o fator sobrecarga (o = 0,83; r
item-total = 0,65) apresentou valores de cargas que variaram de 0,58 a 0,75. O fator conflito
trabalho-familia (o= 0,78; r item-total = 0,70) apresentou itens com cargas entre 0,51 e 0,91.
Ja o fator responsabilidade (a. = 0,86; r item-total = 0,68) variou, em termos de cargas, entre
0,52 ¢ 0,94. Por fim, o fator autonomia (o = 0,86; r item-total = 0,72), obteve cargas variando
entre 0,55 e 0,76, como pode ser observado na Tabela 1.

Tabela 1

CargasFatoriais dosltens daEscala deEstressore#sicossociais.

Enunciados dos itens Fatores

SS ACP SP CFT RE FA

10-N&o receber ajuda dos meus
superiores quando tenho algum 0,89
problema pessoal
2-Nao ser ouvido por meus superiores

0,84
quando tenho algum problema pessoal
5-N&o receber ajuda de meus colegas

0,80
quando tenho algum problema pessoal
12-Na&o ser ouvido por meus colegas
qguando tenho algum problema pessoal ™’
8-N&o receber ajuda de meus colegas
quando tenho algum problema no 0,63
trabalho



12-N4o ser ouvido por meus colegas
quando tenho dificuldades no trabalho
33-N4o saber exatamente as tarefas
que sdo de minha responsabilidade
35-Néo saber exatamente o que
esperam de mim em meu trabalho
32-Receber instrucdes contraditdrias
sobre o que fazer no trabalho

33-Néo saber exatamente a margem
de autonomia que tenho em meu
trabalho

26-Ser solicitado a fazer coisas que
vao contra meus proprios principios
9-Ter maior concentragéo de trabalho
em certas épocas do ano

4-Trabalhar arduamente para cumprir
minhas tarefas

18-Realizar varias tarefas ao mesmo
tempo

15-Ter que me manter constantemente
atualizado

6-Ter que trabalhar de forma
coordenada com meus colegas de
trabalho

21-Ter um ritmo acelerado de
trabalho

13-N&o poder cuidar direito de minha
familia em funcéo do trabalho

4-N4o dispor de tempo para minha
vida pessoal em fungéo do trabalho
23-Ter dificuldades de conciliar as
questdes profissionais com familiares
27-N&do me desligar do trabalho
mesmo quando estou em casa
10-Levar atividades do trabalho para
casa

25-Saber que meus erros podem afetar
o trabalho de outros colegas
29-Saber que meus erros podem
interferir negativamente na vida de
outros

7-Saber que meus erros podem
ocasionar grandes perdas de
equipamentos

19-Saber que meus erros podem
prejudicar a mim mesmo (a)

22-Nao poder decidir quando fazer
pausas durante meu horéario de
trabalho

0,57

0,94
0,75

0,74

0,72

0,50

0,75
0,67
0,65

0,64

0,59

0,58

0,91
0,71
0,69
0,62

0,51

0,94

0,74

0,62

0,52

71

0,76
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17-N&o poder decidir sobre quando

; - 0,75
tirar ferias
20-N&o poder estabelecer meu préprio

. 0,68
ritmo de trabalho

16-N&o poder decidir sobre quando 0.59
me ausentar temporariamente ’
29-Nd&o poder planejar minhas horas

0,56

de trabalho

N° total de itens 6 5 6 5 4 5
Alfa de Cronbach 0,92 0,78 0,83 0,78 0,86 0,86

Média da correlagdo item-total 0,78 0,68 0,65 0,70 0,68 0,72

Nota.SS = suporte social; ACP = ambiguidade e conflito de papéis; SP = sobrecarga de
papéis; CFT = conflito familia-trabalho; RE = responsabilidade; FA = falta de autonomia

No gue concerne a escala de desempenho de equipes, a fatorabiliade da matriz foi
indicada por meio da medida de adequacao da amostra (KMO) de 0,90, da significancia do

teste de esfericidade de Bartlett (p < 0,001) e do determinante da matriz de dados de 0,002.

A andlise exploratdria indicou a extracdo maxima de 2 fatores, de acordo com o
critério de raiz latente (assumindo-se autovalor acima de 1). O grafico scree por sua vez,
indicou a extracdo de um fator apenas. Assim, seguindo também a solucdo da escala original,
optou-se pela extragdo de apenas 1 fator (o = 0,91; r item-total = 0,61), responsavel por

60,08% da variancia total explicada.

Em relacdo a carga fatorial, aponta-se que os itens apresentaram valores que variaram
de 0,55 a 0,89, demonstrando significancia pratica, visto que se situaram acima de 0,50 (Hair
et al, 2005). Por fim, ressalta-se que os resultados obtidos evidenciam que a escala
apresentou propriedades psicométricas satisfatdrias, além de apresentar estrutura

parcimoniosa. Os valores das cargas fatoriais sdo apresentados na Tabela 2.



Tabela 2

CargasFatoriais dos Itensda Escalade Desempenhde Equipes
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Enunciados dos itens Cargas
fatoriais

3-Esta equipe cumpre suas metas de trabalho com sucesso 0,89
5-Esta equipe responde com agilidade a novas demandas 0,84
7-Esta equipe é produtiva 0,84
8-As metas estabelecidas sdo cumpridas pela equipe 0,83
2-Os servicos desta equipe sdo de 6tima qualidade 0,75
1-Os servicos/produtos entregues por esta equipe sao considerados satisfatorios 0.70
pelas pessoas que os recebe ’
6-Os prazos de trabalho estabelecidos sdo cumpridos por esta equipe 0,66
4-Esta equipe é reconhecida pelos gerentes superiores por seu bom desempenho 0,57
9-Outras equipes de servi¢o reconhecem o bom desempenho 0,55
N° total de itens 9
Alfa de Cronbach 0,91
Média da correlacdo item-total 0,61

Dando prosseguimento as andlises de confiabilidade e de evidéncia de validade das

escalas, analisou-se a de satisfacdo com as equipes. Constata-se a fatorabilidade da escala

pelo KMO de 0,84, pela significancia do teste de esfericidade de Bartlett (p < 0,001) e pelo

determinante da matriz apresentar valor de 0,004.

A andlise da fatoracdo de eixo principal extraiu, tanto sob o critério de raiz latente

(assumindo-se autovalor acima de 1) como sob o gréafico screeapenas 1 fator (a=0,95er

item-total = 0,86), responsavel por 82,73% da variancia total. Essa solucao é compativel com

a ldgica tedrica subjacente ao construto, e, portanto, foi a utilizada por este estudo. Em

relacdo as cargas, os itens obtiveram valores de significancia pratica visto que variaram de

0,841 a 0,925, como pode-se verificar na Tabela 3.
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Tabela 3

CargasFatoriais dosltens daEscala deSatisfacdo com aEquipes

Enunciados dos itens Cargas
fatoriais
5-Sinto-me bem a respeito do relacionamento que mantenho com 0s membros da 0.96
minha equipe de trabalho ’
4-Em relagdo aos membros da minha equipe de trabalho, eu sinto confianga de que 0.92
manteremos boas rela¢6es no future ’
2-Tenho sentimentos positivos sobre a forma como trabalhamos juntos na minha 0.89
equipe ’
1-Estou satisfeito com a forma em que trabalhamos juntos na minha equipe 0,85
3-Confio completamente nos membros da minha equipe 0,84
N° total de itens S
Alfa de Cronbach 0,95
Média da correlacao item-total 0,86

Analisou-se, finalmente, a escala de poténcia. O KMO de 0,95, o valor significativo
do teste de esfericidade de Bartlett (p < 0,001) e determinante de matriz de 2,794 E-011
indicam a fatorabilidade da matriz.

A analise exploratoria extraiu, seguindo o critério de raiz latente (assumindo-se
autovalor acima de 1), o valor maximo de 3 fatores. O grafico screeindicou a extracao de 2
fatores, apenas. A solucdo bifatorial corrobora com a estrutura conceitual da escala (Puente-
Palacios & Borba, 2009) e foi, portanto, a adotada neste estudo.

Esses dois fatores, extraidos com rotacdo propor¢do maxima, foram responsaveis por
explicar 66,23% da variancia total. O fator 1 (o= 0,95 e r item-total = 0,73) referia-se ao
desempenho produtivo da equipe. Esse fator foi composto por 17 itens com cargas variarando
de 0,40 a 0,88. O fator 2 (o= 0,92 e r item-total = 0,77) versava sobre o relacionamento
social entre os membros da equipe. O mesmo foi composto por 7 itens com cargas entre 0,67
e 0,98. Verificou-se, assim, que as cargas fatoriais dessa escala apresentaram, como Hair,

Anderson e Black (2005) nomeiam, valores importantes, pois foram acima de 0,40.
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Tabela 4

CargasFatoriais dosltens daEscala dePoténcia

Fatores

Desempenho Relacionamento
produtivo social

12-Somos capazes de superar resultados obtidos anteriormente 0,88
24-Somos competentes para realizar trabalho de alta qualidade 0,87
21-Somos capazes de realizar muitas tarefas quando

trabalhamos intensamente 081
3-Somos capazes de desempenhar nossas tarefas de modo 0.80
efetivo. ’

5-Conseguimos executar com sucesso todas as nossas tarefas 0,80
7-Somos capazes de alcancar nossas metas de trabalho 0,80
22-Podemos ser muito produtivos 0,80
9-Possuimos potencial técnico para obter bons resultados 0,79
10-Conseguimos recuperar nossas metas de trabalho 0,79
19-Somos capazes de resolver qualquer problema de trabalho 0.77
com o qual nos deparamos '

16-Somaos capazes de superar os desafios técnicos existentes no 0.77

nosso trabalho
18-Podemos confiar na nossa capacidade em realizar o trabalho 0,74
1-Possuimos competéncia para realizar nossas tarefas. 0,72
14-Nosso desempenho merece ser valorizado pela organizagdo 0,63
23-Ndao existem tarefas que sejam dificeis demais para nés no
trabalho

20-Seremos conhecidos como uma unidade competente dentro
da organizacéo

13-0 trabalho da nossa equipe sera reconhecido pelos cidaddos 0,40

0,56

0,47

15-Existe harmonia nas relagdes sociais estabelecidas entre nds 0,98
2-H& um bom relacionamento social entre nés. 0,92
17-Existe amizade entre nos 0,91
11-Existe confianca nas relacGes sociais estabelecidas entre nds 0.89
no trabalho ’

8-Existe integracdo entre nos 0,80
4-Existe cooperagdo entre nos 0,75
6-Podemos contar com a ajuda uns dos outros quando 0.67
necessario. ’

N° total de itens 17 7
Alfa de Cronbach 0,95 0,92

Média da correlacdo item-total 0,73 0,77
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De posse dos fatores obtidos por meio das analises fatoriais realizadas, apresenta-se,
na Tabela 5, a média, o padrdo-desvio e a correlacdo entre os fatores. Verifica-se que o
estressor responsabilidade obteve a maior média entre os estressores (M = 3,51, SD = 1,06).
Isso permite inferir que a responsabilidade € o fator que mais afeta os respondentes da
pesquisa. Por outro lado, o estressor falta de autonomia (M = 2,82, SD = 1,12) foi o que
apresentou a média mais baixa entre os estressores. Infere-se, assim, que a falta de autonomia
seja o estressor que menos afeta os respondentes da pesquisa.

Ademais, verifica-se que, entre todos os fatores, a crenca no desempenho produtivo
(poténcia) € o que apresenta maior média (M = 4,13, SD = 0,67). Isso evidencia que 0s
respondentes acreditam na capacidade da equipe de ser bem-sucedida no trabalho. Por fim,
verifica-se que, no geral, as variaveis apresentaram correlacdes significativas entre si e que 0s
valores podem ser considerados aceitaveis por ndo evidenciarem existéncia de redundancia

entre as medidas



Tabela 5

Média,DesvioPadraoe Matriz de CorrelacaoEntre osFatores
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M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Falta de suporte social 290 1,14 - -
2. Trabalho-familia 3,30 1,08 0,61** --
3. Sobrecarga 293 093 047** 0,57** - -
4. Responsabilidade 3,51 1,06 0)52** 0,52** 0,41** - -
5. Falta de autonomia 282 112 0,68** 0,70 0,59** 0,60**  --
6. Ambiguidade e conflito 3,10 1,21 0,67** 0,53** 0,31** 0,61** 0,64** --
7. Poténcia — Desempenho 4,13 0,67 -0,43** -0,22** -0,30** -0,17* -0,32* -0,24** -
8. Poténcia- Relacionamento 3,91 0,93 -0,33** -0,20** -0,29** -0,20** -0,35* -0,22** 0,70** --
9. Desempenho da equipe 406 0,71 -0,30** -0,23** -0,30** -0,14  -0,32** -0,24** -0,79** -0,59** --
10. Satisfacdo com aequipe 3,87 0,99 -0,36** -0,19** -0,33** -0,15* -0,35** -0,21** 0,67** 0,88** 0,61**

Nota: * p< 0,05. ** p< 0,01
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Constatada a adequacéo das medidas para a amostra de respondentes que participaram
da pequisa, passou-se a analisar se seria possivel compor escores grupais a partir de
informacdes coletadas no nivel individual. Fato que, se evidenciado, revelaria a ocorréncia do
processo de emersdo. Dessa forma, objetivava-se testar a primeira hipotese suscitada por este
estudo, a saber: 0s estressores psicossociais, as respostas (desempenho da equipe e satisfacdo
com a equipe) e a variavel moderadora (poténcia) sdo construtos do nivel das equipes,
apresentando homogeneidade intragrupal e heterogeneidade intergrupal.

Para a averiguacdo da concordancia dentro das equipes, os dados coletados foram
analisados a partir do indice ADwmg. Essa andlise tem por referéncia o desvio médio absoluto
para cada item e considera o maximo de afastamento tolerado. Nesse sentido, a literatura da
area recomenda que, para que se possa utilizar esse indice, seja adotado o critério ADmg <
¢/6, no qual “c” ¢ a amplitude da escala (Dawson, Gonzalez-Roma4, Davis, & West, 2007).

Na atual pesquisa, todas as escalas de resposta foram do tipo Likert de 5 pontos, de
modo que a amplitude (c) teve valor 5. Assim, aplicando esse niimero ao critério adotado (<
c/6), tem-se que o valor maximo permitido para o indice ADwq era de 5/6, ou seja, 0,83.
Consequentemente, conclui-se que ha homogeneidade dentro do grupo quando os valores
forem iguais ou menores que 0,83. Ressalta-se, por fim, que para analisar a similaridade
dentro das equipes, recorreu-se a analise da média desse valor por fator (Dawson et al, 2007,
Zohar & Luria, 2005; Gonzélez-Roma & Hernandez, 2014).

A andlise dos dados identificou que os valores obtidos estdo abaixo do critério
adotado como referéncia (0,83). Por conseguinte, verificou-se homogeneidade nas respostas
apresentadas pelos membros das equipes, adimplindo um critério crucial para a concluséo de
que o fenbmeno é coletivo.

Por fim, verifica-se que os fatores referentes aos estressores psicossociais

apresentaram menos concordancia intragrupo do que os de poténcia, desempenho da equipe e
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satisfacdo com a equipe. Isso explica-se, em parte, pelo fato dos itens da escala referente aos
estressores arguirem sobre o individuo, ndo a equipe!4. Ancora-se esse argumento nas
evidéncias apontadas em pesquisas anteriores, nas quais as escalas que se referem ao
individuo resultaram em menos concordancia intragrupo em comparagdo com pesquisas nas
quais as escalas arguiram sobre a equipe (Kozlowisk & Klein, 2000). Dessa forma, alega-se
que, em parte, o fato de os valores de ADwmq estarem perto do tolerado nos fatores referentes
aos estressores psicossociais é resultante do nivel da arguicdo dos itens da escala. Os valores
séo apresentados na Tabela 6.

Apds a analise da concordancia intragrupo, é imperativa a inspecao da variabilidade
entre as equipes. Essa etapa foi realizada lancando-se mao do teste ANOVA one-way.
Verificou-se que, na maioria dos fatores, esse teste evidencia diferenca estatisticamente
significativa entre as equipes. Os fatores que foram capazes de discriminar os grupos foram:
ambiguidade e conflito de papéis (estressor); sobrecarga de papéis (estressor); falta de
suporte social (estressor); crenca no desempenho produtivo (poténcia); relacionamento social
(poténcia); desempenho das equipes; por fim, satisfacdo com a equipe.

Atenta-se, porém, para o fato de 3 fatores da escala de estressores (falta de autonomia,
responsabilidade e conflito trabalho-familia) ndo apresentarem significancia nesse teste.
Esses fatores foram, portanto, descartados das analises do nivel grupal. Essa eliminacao
ocorreu devido ao fato de as equipes, em relacdo a esses fatores, ndo apresentaram evidéncias
de variancia entre elas, um critério crucial para analise de fendBmenos no nivel meso. Esses

resultados mostram, portanto, que em relacdo aos fatores falta de autonomia,

14 Devido a natureza do construto, que ¢ resultante da experiéncia vivenciada pelo individuo,
de natureza subjetiva e individual, ndo foi possivel realizar a mudanca de nivel de arguicao

dos itens de individual para grupal.
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responsabilidade e conflito trabalho-familia ndo existem diferencas no nivel entre as equipes
pesquisadas. Ndo puderam, dessa forma, constituir-se em unidade de analise apropriada para
este estudo.

Finalmente, buscou-se suporte adicional para a conclusdo acerca da pertinéncia de
proceder com a emersao dos fatores. Assim, além da verificacdo da diferenca estatisticamente
significativa entre as equipes, investigou-se a magnitude dessa variancia. Para tanto,
calculou-se o Intraclass Correlation CoeficientCC, utilizado para verificar a proporcao da
variancia total que é explicada pelo nivel das equipes (Gonzélez-Roma & Hernandéz, 2014).

O resultado dessa analise demonstrou que o fator responsabilidade (estressor), que
ndo apresentou significancia na ANOVA one-way, concomitantemente, ndo apresentou valor
satisfatorio no que concerne a analise do ICC. Esse fator apresentou valor abaixo de 0,05,
evidenciando escassa magnitude de diferenca entre os grupos (Bliese, 2000). Os fatores
remanescentes apresentaram valores considerados satisfatdrios, variando entre 0,05 e 0,21
(Bliese, 2000).

Ressalta-se que, entre os fatores remanescentes, os dois fatores com valores mais
baixos no ICC (falta de autonomia e conflito trabalho-familia) ndo apresentaram significancia
no gque concerne a ANOVA oneway, ndo podendo ser considerados para as analises
subsequentes. Assim, considerando-se apenas os fatores que emergiram para o nivel das
equipes, conclui-se que os valores de ICC variaram entre 0,13 e 0,21. Isso significa, por
exemplo, no caso de ambiguidade e conflito de papéis que 21% da variancia total, nas
respostas individuais, pode ser explicada pelo nivel meso. Os valores do ICC sdo

apresentados na Tabela 6.
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Tabela 6

Valoresdos Testedle Homogeneidade IntragrumoVariancia Intergrupo.

Valor de ADwmd ANOVA one-way
Fator Referéncia  Média DP F  Significancia ICC
Responsabilidade 0,83 0,77 0,36 1,11 0,31 0,01
Falta de Autonomia 0,83 0,75 0,33 1,25 0,14 0,05
Sobrecarga de Papéis 0,83 0,67 0,24 1,62 0,01* 0,16
Ambiguidade 0,83 0,74 0,39 1,88 0,00* 0,21
Falta de Suporte Social 0,83 0,74 0,32 1,55 0,02* 0,15
Conflito Trabalho/Familia 0,83 0,74 0,33 1,36 0,07 0,08
Poténcia-Relacionamento social 0,83 0,50 0,30 1,65 0,01* 0,18
Poténcia-Desempenho produtivo 0,83 044 0,24 1,53 0,02* 0,13
Desempenho da equipe 0,83 0,47 0,24 1,54 0,02* 0,14
Satisfacdo com a equipe 0,83 053 0,29 1,50 0,03* 0,16

Nota: * p<0,05.

Perante o fato das variaveis e fatores focados no presente estudo apresentarem tanto
similaridade de respostas dentro do grupo quanto variancia entre os grupos da organizacao,
constata-se a ocorréncia da emersao dos construtos. Defende-se, portanto, que se trata de
fendmenos do nivel meso, razdo pela qual é pertinente dar continuidade a construcao do
modelo preditivo proposto, que busca explicar processos grupais.

O conjunto de achados ora apresentados, dessa forma, corroboram com a primeira
hipdtese suscitada nesta pesquisa. Tal hipotese disserta sobre o fato de os fenémenos
concernentes ao estresse ocupacional, adotados nesta pesquisa, serem fenémenos coletivos,
ndo fendmenos individuais construidos de forma isolada do contexto social no qual o

individuo esta imerso.
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Diante disso, foi possivel a construcdo de um banco de dados do nivel das equipes
com a agregacao dos dados do nivel individual. Esse novo banco de dados condensa as
respostas de 64 equipes e foi o utilizado para a averiguacdo das hipoteses remanescentes da
pesquisa. Esse banco condensou as variaveis estressores psicossociais no contexto laboral,
representada pelos fatores ambiguidade e conflito de papéis, sobrecarga de papéis e falta de
suporte social; poténcia, representada pelos fatores crenca no desempenho produtivo e
relacionamento social; e as varidveis criterio do estudo, representadas pela sastisfacdo com a
equipe e o desempenho da equipe.

Inicialmente, foram realizadas analises exploratorias necessarias para verificacdo dos
pressupostos demandados para as andlises pretendidas, a saber: constatacdo de casos
extremos, aderéncia & normalidade e auséncia de multicolinearidade. A analise de casos
extremos multivariados, por meio da distancia Mahalanobis (p = 0,001), evidenciou que
nenhuma equipe apresentou valor acima do permitido, dessa forma nenhuma equipe foi
eliminada por ser um caso extremo.

Quanto ao pressuposto da normalidade, todos os fatores e variaveis apresentaram
assimetria abaixo de 1. Os valores absolutos variaram de 0,19 (ambiguidade e conflito de
papéis) a 0,87 (satisfacdo com a equipe). Esses valores sdo considerados uma leve quebra da

normalidade, ndo prejudicando o seguimento das analises (Miles & Shevlin, 2001).

Em seguida, procedeu-se com a investigacdo da presenca de multicolinearidade.
Essa investigacdo foi realizada tanto por meio da inspecdo da matriz de correlacdo, como
também dos valores de tolerancia e de Variance Inflation Factor(\VIF). A matriz de
correlacdo sugeriu baixa colinearidade entre os fatores antecedentes do modelo (falta de
suporte social, sobrecarga de papéis e ambiguidade e conflito de papéis). Como pode ser

verificado na Tabela 7.



Igualmente, os valores de VIF e de tolerancia das variaveis preditoras sugerem

auséncia de multicolinearidade. Os valores de VIF variaram de 1,53 a 2,13. Os de

tolerancia, por sua vez, situaram-se entre 0,47 e 0,65. Valores criticos seriam,

respectivamente, acima de 10 e abaixo de 0,10 (Field, 2013). Isso significa que se pode

prosseguir com as analises de regressdo propostas neste estudo.

Tabela 7

Média,DesvioPadraoe Matriz de CorrelacdoEntreasVariaveisAgregadasio Modelo

&3

M SD 1 2 3 4 5 6
1. Falta de suporte 291 0,79 -
social
2. Sobrecarga de 293 065 058" -
papéis
3. Ambiguidade e 307 093 065" 0447 -
conflito de papéis
4. Poténcia - fator 415 048 -0,48" -045" -0,29° --
desempenho
5. Poténcia - fator 397 062 -045" -0,38" -025 0,797 --
relacionamento social
6. Desempenhode 4,07 050 -0,48" -041" -0,31° 080" 0,66  --
equipes
7. Satisfacdio coma 3,92 0,64 -046" -042" -0,24 0,777 0,897 0,717

equipe

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

Ap0s essas analises exploratérias dos dados, realizaram-se os procedimentos

relacionados a testagem das hipéteses remanescentes. Inicialmente, conduziu-se teste de

regressdo multipla, utilizando-se 0 método Enterpara corroboracao da segunda hipétese.

Essa hipotese estabelecia que os estressores terdo impacto significativo no desempenho das

equipes e na satisfacdo com a equipe.

Para tal corroboracéo, os fatores referentes aos estressores (falta de suporte social,

sobrecarga de papéis e ambiguidade e conflito de papéis) entraram, no mesmo passo, no

modelo construido. Os resultados demonstraram que 0s estressores, atuando em conjunto,
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possuem poder de predi¢do de 26% (p < 0,01) para a satisfagéo e 25% (p < 0,01) para
desempenho da equipe.

Os dados, dessa forma, corroboram com a segunda hipdtese desta pesquisa a qual
disserta sobre o fato dos estressores ocupacionais impactarem negativamente tanto no
desempenho da equipe quanto na satisfagdo com a equipe. Dessa forma, evidencia-se que o
estresse ocupacional, neste estudo, apresentou-se como um processo grupal, no qual os
estressores afetam, de forma negativa, a efetividade da equipe.

Dando prosseguimento as analises, entretanto, verifica-se que quando os estressores
séo avaliados separadamente, apenas o efeito do fator falta de suporte social é significativo
tanto no desempenho (B = -0,37; p < 0,05) quanto na satisfacéo (p = -0,41; p <0,05). Os
resultados revelam, desse modo, que quanto mais a equipe percebe falta de suporte dos
colegas e do chefe, menos favoravel é a percepcao da equipe sobre o seu desempenho e
menor a satisfacdo reportada. Esse resultado evidencia a relevancia desse fator no processo

do estresse ocupacional.

Tabela 8

RegressaMultipla dosEstressore€€omoPreditoresdo Desempenhe da Satisfacéo

Desempenho da equipe Satisfacdo com a equipe

B SEB B B SEB B
Constante 517 0,27 5,29 0,37
Ambiguidade e conflito de papéis 0,01 0,08 0,02 %gg %11% %;i
Sobrecarga de papéis -0,16 0,11 -0,21 _0’33 0’13 _0’41**
Falta de suporte social -0,23 0,10 -0,37** ’ ’ ’
R2 0,25* 0,26*
R2ajustado 0,22* 0,22*

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

Esses resultados demonstram a importancia do estresse ocupacional, enquanto

fendmeno coletivo, pois evidenciam a relevancia do impacto dos estressores psicossociais na
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efetividade das equipes. Ha de se destacar, todavia, os resultados relevantes referentes ao
impacto da falta de suporte social na satisfacdo com a equipe (B =-0,41; < 0,001). Isso
significa que o efeito da falta de suporte social sobre a satisfacdo com a equipe é de 41%.

Dando prosseguimento com as analises, procurou-se corroborar com a terceira
hipbtese, a saber: a poténcia amortecera o impacto dos estressores nas respostas, atuando
como copingcoletivo. Para essa analise foi conduzida regressdo maltipla em dois passos: no
primeiro, entraram os dois fatores padronizados (um estressor e um de poténcia); no segundo,
entrou o termo de interacao.

Inicialmente, foi analisado o efeito moderador da poténcia no impacto dos estressores
no desempenho. Verifica-se que, no passo 1, a poténcia (tanto no fator desempenho produtivo
quanto no fator relacionamento social) mostra-se como Unico fator significativo de impacto
no desempenho.

O passo 2, por sua vez, possibilita averiguar o papel da poténcia enquanto variavel
moderadora. Os resultados, entretanto, demonstraram que o modelo proposto ndo €
estatisticamente significativo (p > 0,05). Isso revela a auséncia de efeito moderador por parte
da poténcia. Evidencia-se, dessa forma, que a poténcia ndo foi capaz de amortecer, na
amostra deste estudo, o impacto dos estressores no desempenho. Como demonstrado na

Tabela 9.



Tabela 9

Coeficientesle RegressadiierarquicacomDesempenhda Equipe
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Varidvel antecedente Passo 1 Passo 2
p p
Ambiguidade e conflito de papéis -0,08 -0,08
Poténcia - desempenho produtivo 0,78** 0,77**
Interacao 0,05
R2 0,65** 0,65
AR? 0,00
Sobrecarga de papéis -0,06 -0,08
Poténcia — desempenho produtivo 0,78* 0,75**
Interacdo 0,07
R2 0,65** 0,65
AR? 0,00
Falta de suporte social -0,11 -0,11
Poténcia — desempenho produtivo 0,75** 0,75**
Interacao -0,01
R2 0,65** 0,66
AR? 0,00
Ambiguidade e conflito de papéis -0.15 -0,16
Poténcia — relacionamento social 0,62** 0,60**
Interacdo 0,01
R2 0,46** 0,46
AR? 0,01
Sobrecarga de papéis -0,19 -0,21**
Poténcia — relacionamento social 0,59** 0,54**
Interacao 0,11
R2 0,47** 0,47
AR? 0,01
Falta de suporte social -0,22** -0,22**
Poténcia — relacionamento social 0,56** 0,56**
Interacédo 0,01
R? 0,47** 0,47
AR? 0,00

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

Apds analise considerando o desempenho, relata-se, a seguir, os resultados obtidos do

efeito moderador da poténcia no impacto dos estressores na satisfagdo. No passo 1, verifica-

se, novamente, que a poténcia se mostra como anico fator significativo.

Embora os resultados do passo 1 sejam semelhantes nos dois casos analisados

(desempenho da equipe e satisfacdo com a equipe), 0 passo 2, nesta ocorréncia, evidenciou o
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efeito moderador da poténcia. Os resultados demonstram que 0 modelo proposto acarretou
mudancas estatisticamente significativas no R, ainda que de baixa magnitude, em cinco das
seis analises realizadas. A excecdo foi encontrada na moderagéo por parte do fator
relacionamento social na relacéo entre sobrecarga de papéis e satisfacdo com a equipe. Pode-
se inferir, portanto, que a relacao entre os estressores e a satisfacdo com a equipe muda em
funcéo da poténcia.

Ressalta-se, finalmente, que o efeito moderador de maior magnitude foi da poténcia
(fator desempenho produtivo) no impacto da falta de suporte social na satisfacdo com a
equipe (AR? = 0,05*; p < 0,001). Demonstra-se, portanto, que a medida que a crenca o
desempenho produtivo aumenta, o impacto da falta de suporte social na satisfacdo com a
equipe diminui. Por fim, a poténcia (relacionamento social) foi o fator com maior
contribuicdo da variancia na variavel critério, o que foi revelado pelo maior peso beta ( =
0,856; p < 0,001%).

Esses resultados indicam que a poténcia é capaz de alterar o impacto negativo dos
estressores psicossociais na satisfacdo com a equipe. Conclui-se, assim, que os dados
apontam para o fato de a poténcia afetar a magnitude do relacionamento entre os estressores
psicossociais e a satisfacdo com a equipe. Esses achados corroboram com a terceira e Ultima
hipdtese apresentada neste estudo que versava sobre a poténcia alterar o impacto dos
estressores nas respostas, atuando como copingcoletivo. Evidencia-se, assim, a relevancia de
fendmenos grupais no esclarecimento do complexo processo do estresse ocupacional.
Tabela 10

Coeficientesle RegressadiierarquicacomSatisfacdocoma Equipe

Variavel antecedente Passo 1 Passo 2

B B

Ambiguidade e conflito de papéis -0,01 -0,02
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Poténcia — crenca no desempenho 0,77** 0,73**
Interacédo 0,17**
R2 0,60** 0,62**
AR? 0,03**
Sobrecarga de papéis -0,09 -0,12
Poténcia — crenga no desempenho 0,73** 0,66**
Interacao 0,17*
R2 0,60** 0,63*
AR? 0,03*
Falta de suporte social -0,11 -0,12
Poténcia — crenca no desempenho 0,72** 0,65**
Interacéo 0,24**
R2 0,61* 0,66**
AR? 0,05**
Ambiguidade e conflito de papéis -0,02 -0,02
Poténcia — relacionamento social 0,89** 0,86**
Interacao 0,12*
R2 0,80** 0,81*
AR? 0,01*
Sobrecarga de papéis -0,09 -0,11
Poténcia — relacionamento social 0,86** 0,82**
Interacdo 0,09

R2 0,80** 0,81
AR? 0,01
Falta de suporte social -0,07 -0,09
Poténcia — relacionamento social 0,86** 0,78**
Interacao 0,13*
R2 0,79** 0,80*
AR? 0,01**

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

A Figura 4 é apresentada com o intuito de ilustrar os dados apresentados na Tabela

10. Visualiza-se, assim, a relacdo entre o estressor ambiguidade e conflito de papéis e

satisfacdo com a equipe em funcédo da poténcia (crenca no desempenho). Por meio do gréafico,

pode-se observar que ambiguidade e conflito de papéis foi associado positivamente com

satisfacdo quando apresentava-se alto senso de poténcia (fator crenca no desempenho).

Contrariarmente, quando o senso de poténcia era baixo, a medida que a ambiguidade e

conflito de papéis aumentavam, diminuia a satisfacdo com a equipe diminuia. Verifica-se,

portanto que a poténcia (crenca no desempenho) foi capaz de alterar o sentido da relagéo

entre ambiguidade e conflito de papéis e satisfacao.
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Figura 4. Moderacdo da Poténcia
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Figura 4. Moderagéo da poténcia (fator crenca no desempenho) na relacdo entre o estressor

ambiguidade e conflito de papéis e satisfacdo com a equipe.

Os dados apresentados neste capitulo ddo sustento para corroboracdo parcial das
hip6teses apresentadas neste estudo. Discussdo sobre esses achados sera apresentada no

capitulo a seguir.
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Discussao

Demostrar a importancia de estudar o estresse como fenémeno coletivo foi uma das
contribuicdes esperadas desta pesquisa. Nesse sentido, 0 modelo tedrico proposto foi
construido tomando como base a participacdo de um conjunto de variaveis todas relativas a
processos grupais. Os resultados encontrados na realizacéo da pesquisa empirica revelaram a
pertinéncia das teorizacGes iniciais realizadas. Tanto as descobertas alinhadas com as
hipdteses de pesquisa, como as que nao mostraram estar na direcdo esperada oferecem
subsidios para a melhor compreensdo dos processos coletivos e, em especial, para a

compreensdo da ocorréncia do estresse em equipes de trabalho.

Os achados encontrados, assim, oferecem evidéncias empiricas para a corroboragao
parcial das hipoteses da pesquisa. Essas hipdteses nortearam o estudo de forma a adimplir o
objetivo geral da pesquisa que era o estudo do estresse ocupacional como fenémeno do nivel
das equipes. A primeira conclusdo geral obtida, a partir desses dados, é que eles ddo suporte a
argumentacao de que o estresse ocupacional se manifesta como um fendmeno coletivo, visto
que estressores, repostas e moderadores emergiram para o nivel meso e houve a evidéncia do
impacto dos estressores nas respostas (efetividade). A seguir, discutem-se os resultados desta
pesquisa analisando-0s em consonancia com as caracteristicas da amostra adotada e

cotejando-os com a literatura existente acerca do tema.

Primeiramente, para investigar o estresse como atributo grupal foi necessario verificar
se as percepcOes dos estressores psicossociais (responsabilidade, ambiguidade e conflito de
papéis, sobrecarga de papéis, falta de autonomia, falta de suporte social e conflito trabalho-
familia), a resposta (desempenho da equipe e satisfacdo com a equipe) e a variavel
moderadora (poténcia) apresentavam homogeneidade dentro da equipe e variancia entre as

equipes. Essa verificacao foi, portanto, a primeira hipotese suscitada neste estudo.
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No gue concerne a emersao dos estressores psicossociais, constatam-se evidéncias de
compartilhamento de interpretacdo de percepcao (homogeneidade dentro da equipe) em todos
estressores analisados (responsabilidade, ambiguidade e conflito de papéis, sobrecarga de
papéis, falta de autonomia, falta de suporte social e conflito trabalho-familia), ADmd < 0,83.
Tais resultados corroboram com pesquisas ja desenvolvidas, nas quais as percepcdes dos
estressores foram compartilhadas entre os respondentes da pesquisa (Bliese & Harveson,

1996; Semmer et al, 1996; Jex & Bliese, 1999; Yperen & Sniders, 2000).

Isso ¢ indicativo de que as avaliacGes acerca desses fendmenos ndo sdo processos
operados apenas dentro do individuo, de forma isolada. S&o, sim, avalia¢cdes construidas e
compartilhadas pelos trabalhadores da organizacdo adotada. Corrobora, portanto, com a
presuncao de que a realidade é socialmente construida desencadeando em significados
compartilhados, resultando em experiéncia coletiva do estresse ocupacional. Aponta,
portanto, para a afirmacao de que a interacdo social promove, gradativa e diacronicamente, a
uniformidade das experiéncias relativas ao estresse, resultando em padrdes similares entre 0s

individuos.

Porém, para a emersdo de um fendmeno do nivel micro para 0 meso, é necessario,
também, que as equipes sejam significativamente diferentes entre si. Essa diferenca foi
demonstrada nos seguintes estressores: ambiguidade e conflito de papéis F(59, 120) = 1,88, p
< 0,05, sobrecarga de papéis F(59, 120) = 1,26, p < 0,05 e falta de suporte social F(59, 120) =

1,55, p<0,05.

Consequentemente, verifica-se que esses estressores psicossociais (ambiguidade e
conflito de papéis, sobrecarga de papéis e falta de suporte social) demonstraram ser atributos
do nivel meso na amostra adotada. Ha evidéncias empiricas, portanto, para a conclusao de

que os grupos diferem em sensibilidade e vulnerabilidade para esses tipos de eventos. Dessa
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forma, € possivel afirmar que esses resultados corroboram com a primeira hipotese, que
presumia que os fatores iriam emergir do nivel micro para o nivel meso, manifestando, assim
0 processo de emersdo. Consequentemente, pode-se afirmar que as experiéncias de estresse
possuem qualidades que sdo coletivas e que, nesse caso, o estresse se manifesta enquanto
fendmeno grupal. Evidenciando a relevancia da consideracdo do contexto social no qual os

individuos estdo imersos ao se realizar pesquisas.

Trés percepcdes aos estressores, entretanto, ndo apresentaram variagdo significativa
entre as equipes, a saber: responsabilidade F(59, 120) = 1,11, p> 0,05, falta de autonomia
F(59, 120) = 1,25, p> 0,05 e conflito trabalho-familia F(59, 120) = 1,36, p> 0,05. Ressalta-
se, porém, que esses estressores apresentaram similaridade entre as respostas dos
participantes. Pode-se inferir, assim, que as percepcdes apresentam homogeneidade em de
toda a organizacdo, ndo se manifestando como uma caracteristica do nivel meso. Tal
inferéncia é melhor compreendida quando se consideram as caracteristicas peculiares da

organizacdo adotada nesta pesquisa, discutidas a seguir.

No caso do fator responsabilidade, a similitude nas interpretacdes ao longo de toda a
organizacdo é entendida quando se considera a natureza do trabalho de uma organizacédo de
Seguranca Publica. Isso devido ao fato do cumprimento das tarefas requerer alto grau de
responsabilidade. Pode-se exemplificar citando o fato de, muitas vezes, as tarefas
desencadearem situacGes que colocam em risco a prépria vida dos respondentes e a de
terceiros. Observa-se, assim, que a natureza do trabalho dessa organizagdo é, em toda a sua
extensdo, de alto grau de responsabilidade. Por isso, itens como “saber que meus erros podem
interferir negativamente na vida de outras pessoas” foram respondidos de forma homogénea,

independentemente das equipes que 0s sujeitos participavam.
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Corroborando com essa argumentacao, verifica-se que, entre os estressores, esse fator
foi 0 que apresentou média aritmética mais alta e uns dos desvios padrées mais baixos (M =
3,51; DP =1,04). Pode-se inferir, portanto, que esse estressor € o que mais afeta 0s
respondentes da pesquisa e que o grau de responsabilidade, a qual os respondentes séo

submetidos, é alto.

Contrapondo o valor elevado da média aritmética de responsabilidade, a falta de
autonomia foi o estressor que apresentou o valor médio mais baixo e ndo se enquadra entre 0s
maiores indices de desvio padrdo (M = 2,28; DP = 1,12). Oferece evidéncias empiricas, desse
modo, de que esse € 0 estressor que menos afeta os respondentes da pesquisa. Para
compreender esse resultado, deve-se considerar que o respeito a hierarquia e a disciplina é
disseminado e regulamentado®®. E possivel inferir, portanto, que as equipes dessa

organizacdo sdo estruturadas de forma hierarquizada e a disciplina é valorizada.

Pode-se concluir, portanto, que a falta de autonomia é uma caracteristica
intrinsicamente relacionada ao exercicio da profissdo na organizacdo adotada de forma que as
pessoas dessa organizacao precisam seguir as normas impostas pela instituicdo, fato esse que
deixa uma restrita margem para o exercicio da autonomia ou liberdade de atuacdo, aspecto
focado pelo fator sob analise. Considerando o exposto, compreende-se 0 motivo de esse fator

ndo ter sido avaliado de forma diferenciada entre as equipes.

Por fim, o fato do estressor conflito trabalho-familia ndo demonstrar variancia
significativa entre as equipes pode ser compreendido quando se considera que mesmo quando
esses profissionais ndo estdo em seu local e horério de trabalho, ainda assim vivenciam o
constante estado de prontiddo. Fato esse corroborado pela segunda maior média aritmética e

segundo menor desvio padrdo, demonstrando que é um estressor de relevante presenca na

15 O respeito & hierarquia é expresso no Cadigo de Etica da instituicao.
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organizacdo (M = 3,30; SD = 1,08). Tal afirmacédo pode ser exemplificada pela permissao do
porte de arma mesmo fora do horario de servigo. Assim, esse fator que é composto por itens
como “nao me desligar do trabalho mesmo quando estou em casa” ndo encontrou
variabilidade entre as equipes. Dessa forma, encontraram-se evidéncias empiricas de ser um

estressor que afeta todas as equipes, sem distingui-las.

Antes de dar prosseguimento a analise da primeira hipotese, é importante esclarecer
que a percepcao dos estressores € resultante da experiéncia vivenciada pelo individuo, de
natureza, portanto, subjetiva e individual. Esse foi o motivo pelo qual o nivel de arguicao
utilizado na escala de estressores é o individual, requerendo que os membros oferecam
respostas relativas a si préprios, ndo ao grupo. A afirmacao que estamos perante um
fendmeno coletivo é ancorada no argumento de que por meio da interacdo social os membros
passam a ter a interpretacdo compartilhada acerca dos estressores. Diferentemente, por
exemplo, da variavel desempenho da equipe na qual foi pedida a percepcdo que o individuo
tem sobre o desempenho grupal, forcando o respondente a pensar no que o grupo faz e ndo no
que ele, individualmente, faz. Por fim, é importante ressaltar que o estresse ocupacional,

embora tenha sido indagado em nivel individual mostrou que se trata de um atributo coletivo.

Dando continuidade a analise dos fenbmenos enguanto atributos do nivel meso,
verificou-se que os dois fatores da poténcia (crenca no desempenho produtivo e
relacionamento social) evidenciaram concordancia intragrupal e, concomitantemente, revelou
diferenciar as equipes. Corroborando com pesquisas ja realizadas que langaram mao desse
construto (Guzzo & Shea, 1987; Puente-Palacios & Borges Andrade, 2005; Borba 2007).
Verificou-se, dessa forma, que a crenca coletiva sobre a capacidade de a equipe ser efetiva na
realizacdo do trabalho é um atributo manifestado no nivel da equipe. Esse resultado era

esperado, pois o construto foi proposto originalmente como caracteristica da equipe. Esses
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resultados, portanto, deram sustento a primeira hipotese suscitada neste estudo que presumia

a emersao dos construtos.

Para concluir a analise da primeira hipotese, discute-se sobre a emersao da efetividade
da equipe, construto que, neste estudo, foi a avaliado por meio do desempenho da equipe e da
satisfacdo com a equipe. Houve a constatacdo empirica da similaridade das interpretagdes
entre os membros dos grupos como também da variancia entre as equipes. Tais resultados
corroboram com outras pesquisas realizadas no nivel meso que analisaram a efetividade das
equipes por meio do desempenho e da satisfacdo (Barouh & Puente- Palacios, 2015; Barbosa,
2106; Puente-Palacios & Borges Andrade, 2005). Demonstra-se, portanto, que os individuos
que trabalham em equipes séo fontes legitimas de informacédo sobre o desempenho das
unidades e dos vinculos com o trabalho a que estdo vinculadas, mesmo quando esses sdo

coletivos e ndo individuais.

Isto posto, é possivel verificar o processo de emersdo nos fenémenos analisados
(estressores psicossociais, poténcia e efetividade), com excecao de trés estressores
(responsabilidade, falta de autonomia e conflito familia-trabalho) que, por sua natureza, na
organizacdo em que esta pesquisa foi realizada, ndo se manifestam como atributos capazes de
diferenciar uma equipe de outra. Nos casos dos fenébmenos emergentes, verifica-se, 0
processo dinamico de articulacdo de atributos individuais desencadeando em propriedades
coletivas. Demonstra-se, assim, a pertinéncia do alinhamento entre o arranjo proposto pela
organizacao (equipe) e o nivel de anélise dos fenémenos neste estudo (nivel meso). Esse fato
merece destaque, tendo em vista que a emersao tem sido longamente ignorada (Puente-
Palacios, Porto et al, 2016), principalmente quando se trata do estresse ocupacional, dado
que é um campo dominado pelos estudos do nivel individual (Kirkegaard & Brinkmann,

2015).
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Apbs a constatacdo da emersdo, foi possivel continuar com as analises das hipoteses
subsequentes do estudo lan¢ando-se mao dos fenémenos que atuaram como atributos do nivel
meso. A segunda hipotese, por sua vez, dissertava sobre os estressores psicossociais afetarem

negativamente a efetividade da equipe (desempenho da equipe e satisfacdo com a equipe).

Em relacdo ao desempenho da equipe, os resultados demonstraram que 0s estressores
psicossociais no nivel meso (ambiguidade e conflito de papéis, sobrecarga de papéis e falta
de autonomia), atuando em conjunto, possuem poder de predicao de 25%, = 0,37, p <
0,001. O fato de estressores impactarem no desempenho €, também, apontado em meta-
analises de estudos no nivel micro (Gilboa etal., 2008), o fator ambiguidade e conflitos de
papéis, por exemplo, apresentou poder de predicdo de 27%, similar, portanto, ao deste estudo
(Tubre & Colllins, 2000). Embora resultados de diferentes niveis ndo possam ser
comparados, como se fossem fendbmenos idénticos, os achados mostram que o
comportamento de preditor dos estressores funciona de maneira similar tanto quando
estudado no nivel individual como no nivel coletivo, sugerindo que, nesse aspecto, as
relacdes de predi¢cdo em ambos os niveis podem ser isomorficas ou similares.

No gue concerne a satisfacdo com a equipe, 0s estressores possuem poder de predicédo
de 26%, B =-0,41, p<0,001. Isso indica que 0s estressores psicossociais sdo capazes de
afetar a satisfacdo com a equipe. Esse dado corrobora com pesquisa conduzida por Jex &
Bliese (1999) que demonstrou evidéncia empirica da relacdo entre estressores e satisfacéo
com o trabalho no nivel das equipes. Por fim, ressalta-se que esse resultado também
corrobora com as conclusdes tecidas do impacto de estressores na satisfacdo (ILO, 2016).

Embora os resultados de predicdo de estressores na efetividade nesta pesquisa
parecam similares aos ja realizados no nivel micro, este estudo, ainda assim, contribui para o
suprimento de lacuna tedrica sobre os estudos do impacto de estressores na efetividade. Isso

porque a quantidade de pesquisas sobre essa relacdo é vasta e a concluséo tende a ser a
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mesma: os estressores impactam a efetividade (ILO, 2016). Porém, precaucéo é necessaria
nessa interpretacao, pois as pesquisas desenvolvidas, até entdo, analisavam os fenémenos no
nivel individual. Assim, simplesmente identificar e mensurar esse impacto nao revelava que a
causa era o contexto de trabalho ou o0 ambiente social. Tais resultados podiam significar,
simplesmente, que eram derivados de tendéncias individuais ao estresse (Cooper etal.,
2001), como tracgos da personalidade (Semmer etal., 1996). A analise no nivel meso, por sua
vez, contribui para o enriquecimento do conhecimento sobre a relacéo entre estresse
ocupacional e efetividade, visto que permite atribuir o impacto dos estressores nao aos
individuo, mas ao contexto ou ambiente social na qual os individuos estdo imersos.

Além disso, atributos de diferentes niveis podem mostrar associagoes diferentes.
Assim, é de grande valor a verificacdo empirica de que no caso dos estressores e a efetividade
(ou satisfacdo e desempenho), padrées similares sdo identificados tanto em estudos do nivel

micro como os de nivel meso.

Prosseguindo com as analises, verifica-se que quando o0s estressores sdo avaliados
separadamente, apenas o efeito do fator falta de suporte social € significativo tanto no
desempenho da equipe (f =-0,37; p <0,05) quanto na satisfacdo com a equipe (f =-0,41; p<
0,05). Esse resultado, possivelmente, é devido ao fato deste estudo adotar uma organizacéo
na qual os individuos trabalham de forma interdependente (em equipe), consequentemente
aspectos sociais desempenham papéis centrais no surgimento do estresse. Poder contar com a
ajuda de colegas e da chefia, portanto, é essencial para o bom desempenho das fun¢es bem
como para a equipe estar satisfeita. Dessa forma, evidencia-se a importancia desse fator que é
composto por itens como “ndo receber ajuda dos colegas quando tenho problema no

trabalho”.
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O fato do estressor ambiguidade e conflito de papéis ndo apresentar significancia no
impacto na efetividade (desempenho da equipe, B = 0,02; p = 0,05, satisfacdo com a equipe,
=-0,13; p = 0,05) € um dado que nao corrobora com a literatura levantada no nivel micro.
Isto porque meta-analise realizada por Tubre e Collins (2000) apontou esse estressor como 0
de maior impacto no desempenho, estressor que, nesta pesquisa, ndo apresentou evidéncia
empirica de impacto no desempenho. Discrepancias entre os resultados de analises do nivel
micro e nivel meso também tém sido apontadas em outras pesquisas (Jex & Bliese, 1999;
Santos, 2014). Reitera-se, portanto, a relevancia do discernimento do nivel de atuacdo do
fenémeno.

No caso do presente estudo, pode-se inferir que o estressor ambiguidade e conflito de
papéis, embora apresente o valor mais alto da média entre os estressores (M = 3,10; DP =
1,21) ndo foi significativo. I1sso pode ter ocorrido devido ao fato do grupo poder ser uma
fonte de esclarecimento perante uma incerteza na tarefa (Forstyh & Burnette, 2010). Portanto,
pessoas que trabalham em equipe seriam menos susceptiveis a esse estressor, comparadas as
que trabalham de forma individualizada. Outrossim, ha de se atentar para o fato de a
organizacdo em que a pesquisa empirica foi realizada ter estrutura bastante rigida pautada
pela existéncia de normas e regulamentos que definem as atribuices de cada ator
organizacional, de tal forma que néo haja suficiente abertura para ambiguidade de papéis. Por
iSs0, esse fator composto por itens como “receber instrugdes contraditdrias sobre o que fazer

no trabalho” ndo apresentou impacto significativo na efetividade.

Esta pesquisa também nao encontrou impacto significativo da sobrecarga de papéis na
efetividade (desempenho da equipe,  =-0,21; p = 0,05, satisfacdo com a equipe, p =-0,24; p
> (,05). Esse dado corrobora com algumas pesquisas, no nivel micro, que t€ém demonstrado
que esse estressor nem sempre desencadeia consequéncias deletérias (Wallace e t , 260D)..

Isso porque, em alguns casos, a sobrecarga de papéis poder ser percebida como gerenciavel,
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permitindo que esse estressor seja avaliado como desafiador, ndo ameagador (Cavanaugh e t
a |1 2000). Assim, infere-se que nesta amostra a sobrecarga de papéis seja percebida como
gerenciavel e, consequentemente, desafiadora, motivo pela qual esse estressor nao apresentou

evidéncia empirica de impacto negativo na efetividade.

Levando-se em consideracao os resultados apresentados, constata-se que houve
evidéncia empirica de que 0s estressores causam impacto na efetividade das equipes.
Constatou-se, portanto, a ocorréncia do processo de estresse ocupacional no nivel da equipe
na organizacgdo adotada. Demonstra, portanto, que o estresse ndo € apenas uma vivéncia do
sujeito, pois os dados mostram que se trata de uma experiéncia coletiva uma vez que foram
encontradas equipes que relatam vivenciar mais estresse que outras. Por outro lado,
observou-se que alguns estressores do trabalho sdo elementos explicativos desse estresse, fato
que revela o papel das caracteristicas do cenario organizacional e de caracteristicas do
trabalho na predicdo do estresse das equipes. Conclui-se, assim, que a segunda hipotese foi

corroborada.

O presente estudo foi além da analise de interpretacdes coletivas sobre as relacdes
entre estressores psicossociais e efetividade. Esta pesquisa pretendeu, também, analisar
fatores que pudessem amenizar ou modificar a dire¢do do impacto dessa relagdo. Para tanto,
langou mao da poténcia como variavel moderadora na tentativa de contribuir para melhor

compreensdo do complexo fendmeno do estresse ocupacional.

Primeiramente, analisou-se o efeito moderador da poténcia (crenca no desempenho
produtivo e relacionamento social) na relacdo entre estressores (ambiguidade e conflito de
papéis, sobrecarga de papéis e falta de suporte social) e desempenho da equipe. Em todos 0s

casos, verificou-se que o modelo proposto nédo é estatisticamente significativo (p > 0,05). Isso
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demonstra a auséncia de efeito moderador por parte da poténcia na relacdo entre estressores e
desempenho da equipe.

Presume-se que esse resultado é decorrente da natureza da variavel critério
(desempenho da equipe). Visto que este € um fendbmeno que alude a avaliagdo da producéo e,
portanto, a resultados objetivos. Desse modo, trata-se de fendbmeno que remete a uma
avaliacdo julgamentalde um critério objetivo e, por isso, a crenca na efetividade nédo foi
suficiente para dar conta de amenizar o efeito dos estressores nele. Considerando-se a
organizacdo adotada (dependente de armamento pesado e de viaturas para 0 bom
desempenho, por exemplo) pode-se inferir que outras variaveis ndo investigadas como o
suporte material possam apresentar o efeito moderador esperado. Esse resultado, dessa forma,
aponta para a necessidade de mais estudos que abarquem variaveis moderadoras em estudos
sobre estresse ocupacional e que analisem o nivel meso.

Em relacdo a ambiguidade e conflito de papéis, pode-se inferir que quando a equipe se
depara com situac@es, por exemplo, de demandas incompativeis com a capacidade da equipe,
a poténcia, sozinha, ndo é capaz de amenizar o efeito dessas demandas no desempenho da
equipe (crenca no desempenho produtivo AR? = 0,00, p> 0,05 e relacionamento social AR? =
0,01, p>0,05).

No gue concerne a sobrecarga de papéis, a poténcia também nao foi capaz de
amenizar o impacto desse fator no desempenho da equipe (desempenho produtivo AR? =
0,01, p> 0,05 e relacionamento social AR? = 0,01, p > 0,05). Assim, mesmo perante a crenca
na habilidade de desempenhar e no bom relacionamento, ha indicios de que o desempenho da
equipe continua sendo igualmente afetado pela sobrecarga de papéis.

Por fim, a poténcia ndo foi capaz de amenizar o impacto da falta de suporte social no
desempenho (crenga no desempenho produtivo AR? = 0,00, p > 0,05 e relacionamento social

AR? =0,00, p>0,05). Portanto, quando os membros da equipe percebem que ndo podem
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contar com a colaboracdo dos seus pares ou superiores, o fato de crerem na efetividade da
equipe e, consequentemente, na crenca no desempenho e na qualidade da relacdo da equipe
(amizade, por exemplo) ndo é capaz de atenuar o efeito dessa falta de colaboracéo no
desempenho da equipe.

Dessa forma, a crenca na habilidade para o bom desempenho das atividades da equipe
e no bom relacionamento social ndo foram suficientes para amenizar o impacto de certos
estressores (ambiguidade e conflito de papéis, sobrecarga de papéis e falta de suporte social)
no desempenho da equipe. Isto posto, conclui-se que esses achados ndo ddo suporte a terceira
hipdtese.

Prosseguindo-se com as analises, discute-se os resultados da moderacdo da poténcia
(crenca no desempenho produtivo e relacionamento social) na relagcdo entre estressores
psicossociais (ambiguidade e conflito de papéis, sobrecarga de papéis e falta de suporte
social) e satisfacdo com a equipe. Verifica-se que, no geral, a poténcia foi capaz de amenizar
os efeitos desses estressores na satisfacdo com equipe. Contrariando, portanto, o resultado
apresentado quando a variavel critério considerada era o desempenho da equipe. Argumenta-
se que esse contraste € devido ao fato de a satisfacdo com a equipe, por ser de natureza
afetiva, seja mais susceptivel a moderacéo da poténcia do que o desempenho produtivo, que
possui natureza mais objetiva.

Em relacdo ao estressor ambiguidade e conflito de papéis, verifica-se que a poténcia
(crenga no desempenho produtivo AR? = 0,03, p < 0,05 e relacionamento social AR? = 0,01, p
< 0,05) foi capaz de modificar o efeito desse estressor na satisfacdo com a equipe. Desse
modo, o impacto negativo resultante da vivéncia de ambiguidade no trabalho e conflitos de
papéis é atenuado quando os membros acreditam que 0s membros de sua equipe sdo capazes
de fazer entregas de qualidade. Possivelmente, isso deva-se ao fato de equipes que possuem

membros com senso forte de poténcia encararem menos negativamente e de forma mais
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desafiadora as demandas ambiguas e conflituosas devido a confianga na habilidade de
desempenhar as tarefas e de poder contar com os colegas, alterando o efeito dessas demandas
na satisfacdo com a equipe.

Verifica-se, também, o processo de moderacdo da poténcia na relacéo entre falta de
suporte social e satisfacdo com a equipe (crenca no desempenho produtivo AR? = 0,05, p <
0,01 e relacionamento social AR? = 0,01, p <0,01). A falta de colaboracdo entre os membros,
assim, deve ser acompanhada de baixo senso de efetividade, portanto, na crenca no
desempenho e na qualidade da relacdo da equipe, por exemplo amizade, para gque a satisfagcdo
com a equipe seja afetada. Dessa forma, se ha a falta colaboracdo dos colegas e da chefia,
mas, mesmo assim, ha a percepcao de que os membros podem adimplir as tarefas designada e

sdo amigos, por exemplo, a satisfacdo com a equipe é relativamente preservada.

No tocante a moderacao da crenga no desempenho produtivo na relacéo entre
sobrecarga de papéis e satisfacdo com a equipe, verifica-se que foi significativa (AR? = 0,03,
p <0,05.). Constata-se que esse estressor (sobrecarga de papéis), que é composto por itens
como “realizar varias tarefas a0 mesmo tempo”, tem carater objetivo e esta intrinsicamente
relacionado ao desempenho produtivo. Dessa forma, quando os membros da equipe estéo
perante situacdes de sobrecarga, mas acreditam que podem cumprir com as tarefas, o efeito
desse estressor na satisfacdo com a equipe é amortecido. Isso porque a crenca no bom
desempenho provavelmente mude a forma pela qual os membros das equipes encarem a
sobrecarga de papéis. De tal forma que a medida que o senso de efetividade aumenta, as
demandas passem a ser vistas como desafiadoras, ndo como ameagadoras, conseguindo,
portanto, amenizar o efeito da sobrecarga de papéis na satisfacdo com a equipe. O fato de
demandas de trabalho serem vistas como desafiadoras, mesmo que sejam estressantes, é

consistente com distin¢do tedrica feita na literatura sobre estresse, na qual divide as
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demandas em desafiadoras e ameacadoras. Estas causando impacto deletério, aquelas agindo
como demanda motivadora (Cavanaugh etal., 2000).

Por outro lado, a moderacéo do fator relacionamento social na relacao entre
sobrecarga de papéis e satisfacdo com a equipe néo foi significativa (AR? = 0,01, p > 0,05).
Para compreender esse resultado, ha de se atentar para o fato de a sobrecarga de papéis
demonstrar correlacao significativa com responsabilidade, r = 0,41, p < 0,01. Dessa forma,
infere-se que esse fator remete ao excesso de tarefas que sdo de grau alto de responsabilidade.
Isto posto, hipotetiza-se que quando os membros das equipes percebem que estdo perante
excesso de tarefas, que podem desencadear consequéncias extremamente danosas, mesmo
que avaliem que a qualidade do relacionamento entre os colegas é bom, continuam ajuizando
de forma negativa a satisfacdo com a equipe. Dessa forma, o bom relacionamento social ndo

é capaz de amortecer os efeitos desse estressor na satisfacdo com a equipe.

Pela observacdo dos aspectos analisados, constata-se que, no geral, houve
evidéncias empiricas para a corroboracéo do efeito moderador da poténcia na relacéo entre
estressores psicossociais e satisfacdo com a equipe. Especificamente, os resultados
demonstraram que as equipes que continham membros com forte senso de poténcia nao
reagiram tdo negativamente aos estressores psicossociais quando comparadas com as equipes
gue manifestaram baixo senso de poténcia. Pode-se defender, portanto, que a poténcia auxilie
as equipes a lidarem melhor com os estressores psicossociais. Verifica-se, assim, que a

terceira e Ultima hipdtese suscitada neste estudo foi parcialmente corroborada.

Em consonancia com os resultados apresentados, a autoeficécia e a eficacia coletiva
tém demonstrado atuar como importantes moderadores do processo do estresse (Esnard &
Roques, 2014). Portanto, de modo analogo a poténcia, tem sido apontado que os individuos

com elevada percepcao de autoeficacia e eficécia coletiva lidam melhor com as demandas
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estressantes que Ihes sdo atribuidas (Copper et al, 2001). Novamente, é necessario chamar a
atencdo do leitor quanto ao fato de serem estudos em niveis diferentes e 0s seus achados
mostrarem que as relacfes sdo paralelas. Ou seja, se comportam de maneira similar, inclusive

as associacdes, mesmo quando investigados em diferentes niveis.

Considerando o exposto até entdo, este estudo demonstra a pertinéncia do
alinhamento dos niveis entre a pratica, a teoria e a pesquisa. Principalmente considerando o
tema abordado (estresse ocupacional) que é um fenémeno tradicionalmente pesquisado e
discutido predominantemente como um processo do nivel micro. Contribui-se, assim, para a
literatura ao demonstrar evidéncias empiricas de ocorréncia do estresse ocupacional no nivel
da equipe. Esse achado demonstra que o estresse nao pode ser visto como vivéncia construida
individualmente ou como um problema do trabalhador, visto que os dados revelam que se
trata de uma vivéncia coletiva, resultante de um modo de organizacdo do trabalho. Assim,
cabe a organizacao intervir na definicdo de uma estrutura organizativa de trabalho que
ofereca condicdes adequadas a fim de que menos espaco aos estressores seja dado. Ressalta-
se, por fim, a necessidade de mais investigacdo sobre a emersdo de estressores psicossociais
no ambito laboral bem como outros fatores sociais que possam amenizar os efeitos desses

estressores tanto no desempenho guanto na satisfacéo.
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Considerac6es Finais

Este estudo demonstrou que o estresse ocupacional se manifesta como fenémeno do
nivel da equipe. Levando-se em conta o que foi observado e o que foi discutido apresenta-se,
neste capitulo, as implicacdes praticas e as limitacdes detectadas.

Considerando os resultados da presente pesquisa, quatro implicacdes praticas
principais podem ser analizadas. A primeira implicacéo é a constacdo empirica de que as
condicdes de trabalho estressantes impactam a efetividade da equipe. Com base nesse
resultado, argumenta-se que é importante que organizacGes se esforcem para manter os
estressores em niveis gerenciaveis de tal forma que as equipes consigam adimplir as tarefas a
elas designadas ao mesmo tempo em que a satisfacdo possa ser presevada. Dessa forma, este
estudo contribui para que as organizacfes considerem os custos com gerenciamento do
estresse como investimento, ndo como gasto.

A segunda implicacdo é advinda da constatacéo da severidada da falta de suporte
social em grupos de trabalho. Considera-se, portanto, ser pertinente que as organizacdes, que
tenham a equipe como célula de desempenho, invistam em intervencdes que incentivem
comportamentos colaborativos entre 0s colegas e entre os chefes e os subordinados. Dessa
forma, as organizacdes estardo contribuindo com o desenvolvendo ambiente de trabalho mais
efetivo e, possivelmente, mais salutar.

A terceira implicacdo consiste em compreender que em situacGes que o nivel de
estresse ocupacional é inevitavelmente alto, pode ser Gtil promover um forte senso de
poténcia entre 0s membros do grupo. Isso porque a pesquisa ora relatada demonstrou que a
poténcia é capaz de fazer com os membros das equipes lidem melhor com os estressores,
atuando desse modo como elemento protetor dos resultados e da satisfagéo da equipe, mesmo

na presenca de condicdes estressantes no trabalho.
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A quarta implicacéo pratica é advinda da importancia do alinhamento entre o nivel de
manifestacdo do estresse ocupacional e o nivel de intervencdo das organizacdes. Defende-se
que, quando o estresse se manifesta como um fendmeno coletivo, estratégias de intervencao
sejam mais efetivas se direcionadas ao contexto ou ambiente social do que se direcionadas
aos individuos. Portanto, atencédo ao nivel de manifestacdo do estresse ocupacional é
fundamental no desenho e na implementacéo das intervengdes. Dessa forma, € possivel
contribuir para o aprimoramento dos esforgos tradicionais, avancando, assim, para novas
respostas mais efetivas, abordando medidas de intervencdo que sejam congruentes com o
nivel de manifestacdo no qual o estresse ocupacional atua.

Além das implicacdes praticas, € necessario dissertar sobre as limitacbes deste
estudo. A primeira limitacdo consiste no fato de que todos os dados, neste estudo, foram
coletados por meio de medidas de autorrelato. Isto levanta a possibilidade de os achados
terem sido impactados pela variancia do método comum. Embora essa possibilidade nao
possa ser negada, também se pode argumentar que é improvavel que os resultados estejam
contaminados por esse artefato metodologico. Isso porque no estudo ora relatado foi
observado gue certas variaveis exibiam evidéncias de ser propriedades do nivel grupal,
enguanto outras ndo. No entanto, futuras investigacdes de estresse ocupacional no nivel das
equipes, poderiam lancar méo de outros tipos de medidas a fim de prevenir esse possivel
problema, por exemplo medidas de heteroavaliacdo ou dados arquivisticos.

A segunda limitacao refere-se ao fato de a amostra ser inteiramente de respondentes
que trabalham com Seguranca Publica. 1sso, obviamente, levanta preocupacdes sobre a
pertinéncia de generalizacdo dos resultados para as configuracoes de trabalho que ndo se
enquadrem na Seguranca Publica. Porém, presume-se que alguns dos resultados encontrados
nesta pesquisa sejam novamente evidenciados em pesquisas que analisem o nivel meso, como

a relevancia da falta de suporte social. Isso porque presume-se que a falta de colaboracdo dos
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membros da equipe e da chefia desempenha papel fundamental no desenvolvimento do
estresse, ndo importando a caracteristica da organizacédo, e, sim, o fato de trabalharem em
equipe. Considerando o exposto, no futuro recomenda-se replicar este estudo em outras
configurac@es de trabalho a fim de aprimorarmos, ainda mais, o entendimento do complexo
processo do estresse ocupacional.

Por fim, uma terceira limitacéo € o carater transversal do estudo. Todos os dados
foram recolhidos em um dnico momento. Assim, a relacdo construida entre variaveis
antecedentes e consequentes obedece ao modelo tedrico adotado, mas, de fato, ambas as
informacdes foram levantadas em um Unico momento. Por essa razdo sugere-se que pesquisas

futuras investiguem a temporalidade das relagdes defendidas.
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