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RESUMO

O presente estudo incide sobre a caracterizacdo do stresse profissional e
estratégias de coping de um grupo profissional muito pouco estudado: os Consultores
Externos. Para tal, utilizaram-se dois instrumentos de medicdo — Inventério sobre o
Stresse Profissional (Spielberger & Vagg, 1999) e Questionario de Estratégias de
Coping (Folkman, & Lazarus, 1988), obtendo-se a participacdo voluntaria de 36
Consultores. Para averiguar se 0s Consultores apresentam niveis superiores de stresse,
recorreu-se a comparacdo com grupos profissionais previamente estudados:
Administrativos e Gestores (Vaz, 2010) e Professores e Bancarios (Rafael, 2001). Os
Consultores demonstraram um nivel global de stresse mais elevado, sendo os stressores
mais significativos o “’Trabalho para além do horario”, o “Cumprimento de prazos” e o
“Tempo pessoal insuficiente”. Para lidar com o stresse, os Consultores recorrem mais a
estratégia de coping “Resolucdo planeada do problema” e em seguida as estratégias
“Assumir responsabilidades” e “Suporte social”. As correlacdes entre as respostas dos
itens do Inventario e as estratégias de coping atingiram alguns niveis significativos,
apresentando o valor maximo de .57 entre “Sentir atitudes negativas contra a
organizacdo” no dominio do stresse (Severidade) e a subescala “Reavaliacdo Positiva” e
entre a subescala “Coping Confrontativo” e “Interrupcbes frequentes”, também no

ambito do stresse (Frequéncia).

Palavras-chave: Stresse Profissional; Estratégias de Coping; Consultores

Externos.



ABSTRACT

The present study focus on the characterization of the occupational stress and
coping strategies of an understudied professional group: the External Consultants. For
that, two instruments of measurement were used — Job Stress Survey (Spielberger &
Vagg, 1999) and the Ways of Coping Questionnaire (Folkman, & Lazarus, 1988) - from
which 36 Consultant’s voluntary contributions were attained. In order to inquire if
Consultants’ possess superior levels of stress, a comparison between previously studied
professional groups was made: Administrative workers and Managers (Vaz, 2010) and
Teachers and Bankers (Rafael, 2001). The Consultants showed a higher general stress
level, with the most significant events being “Working overtime”, the “Meeting of
deadlines” and “Lack of personal time”. To cope with stress, Consultants resort most to
the “Planed resolution of the problem” coping strategy, followed by “Owning
responsibilities” and “Social support”. The correlations between the Inventory’s items
and the coping strategies reached some significant levels, being .57 the highest result,
between “Feeling negative attitudes towards the organization” on the stress domain
(Severity) and the subscale “Positive Reevaluation”, and between the subscale
“Confrontational Coping” and “Frequent Interruptions”, also pertaining to stress
(Frequency).

Key words: Occupational Stress; Coping Strategies; External Consultants.
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Introducéao

Nas décadas mais recentes, o0 mercado de trabalho, as organizacdes e a natureza do
trabalho tém sofrido varias alteracbes importantes, em funcdo da globalizacéo,
mudangas sociais, economicas, tecnoldgicas e de mercado. Consequentemente, este
impacto repercutiu-se ao nivel do contexto de trabalho, das actividades laborais e até
mesmo na salde e bem-estar dos trabalhadores. Apesar da notavel melhoria de varios
aspectos inerentes as condicdes de trabalho, novos riscos (maioritariamente de natureza
psicossocial) acabaram por surgir ou foram intensificados, resultando em novas
exigéncias e ameacas para os trabalhadores (Peir0, 2008). Landy, Quick e Kasl (1994,
citado por Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002) anteviram que o stresse profissional no
século XXI seria exacerbado por desafios internacionais competitivos e actividades de
reestruturagdo organizacional, que iriam colocar os trabalhadores em risco de stresse
psicoldgico, adicionalmente aos tradicionais riscos de salde no trabalho.

De acordo com outros autores (Houtman, & Kompier, 1995, Johnson, & Hall, 1994,
Levi, 1994, Offermann, & Gowing, 1990, citado por Buunk, Jonge, Ybema, Wolff,
1998), o stresse profissional tem vindo a aumentar pois cada vez se exige mais dos
trabalhadores, quer em termos de longos periodos caracterizados por uma pressdo de
tempo intensa ou de mudangas rapidas na natureza das funcBes (e.g. introducdo de
novas tecnologias, competicao internacional, cortes de orcamento governamentais).

A investigacdo tem estabelecido com clareza que niveis elevados de stresse no
trabalho afectam de forma adversa a produtividade (e.g. aumentando as taxas de
absentismo e turnover) e a saude e bem-estar dos trabalhadores. Desta forma, identificar
as principais fontes de stresse no trabalho pode beneficiar significativamente os
individuos e organizacBes, ao ajudar na delineacdo de intervencbes adequadas e
conduzir a mudangas no ambiente de trabalho que reduzam o stresse e aumentem a
produtividade (Spielberger, & Vagg, 1999).

As Empresas de Consultoria ndo sdo excepcdes a estas exigéncias contemporaneas,
ao actuarem num mercado global especialmente (e cada vez mais) competitivo, o que
por sua vez requer uma forga de trabalho motivada e que se dedique continuamente ao
desenvolvimento das suas competéncias (Wallgren, & Hanse, 2010). O presente estudo
incide precisamente sobre a exploragdo da situacdo do stresse profissional ao nivel

destes trabalhadores, os Consultores Externos. Apesar de ainda haver muito por se



descortinar relativamente a este grupo profissional, estudos recentes tém apontado para
o0 stresse profissional como um problema critico e crescente ao nivel dos knowledge
workers*! (onde se inserem os Consultores), afectando o seu desempenho, satisfaco,
turnover e absentismo (Ipsen, 2007, Mogensen et al., 2008, Ipsen, 2006, Cox et al.,
2000, Allvin et al., 1998, Newell, 2002, Buch, & Andersen, 2008, citado por por Ipsen,
& Jensen, 2010).

Investigagdes tém demonstrado igualmente que a avaliagdo individual dos stressores
e estratégias de coping desempenham um papel fundamental na vivéncia do stresse e
das suas consequéncias (Peird, 2008). Se ndo se conferir atencdo ao coping, esta-se
automaticamente a sabotar a tentativa para compreender a luta constante dos individuos
para se adaptarem a eventos causadores de stresse. Ao estudar o stresse, 0 estudo das
estratégias de coping surge de forma empirica, pois refere-se a forma como as pessoas
gerem as condicOes criadoras de stresse. De facto, pode-se inclusivamente dizer que o
stresse e coping sdo reciprocos, pois se o coping é ineficaz, os niveis de stresse
aumentam e se este for eficaz, o stresse tende a ser mais baixo (Lazarus, 1999). Saber
quais as estratégias pelas quais os Consultores optam para gerirem 0 seu stresse
profissional permite uma visdao mais completa sobre o panorama do seu ambiente de
trabalho, conhecer as suas necessidades especificas e ajuda ainda a delinear estratégias
de intervencdo adequadas.

A Dissertacdo encontra-se estruturada em quatro capitulos. O capitulo 1,
“Enquadramento Teodrico”, contém a definicdo dos conceitos de stresse profissional e
coping, assim como 0s respectivos modelos contemplados na investigacao, a definigdo
de Consultor Externo, uma breve exploracdo da situacéo laboral destes profissionais e
estudos e intervencBes realizadas junto destes. Os objectivos propostos finalizam o
Capitulo 1. Segue-se o Capitulo 2, “Método”, onde se encontram descritas as amostras,
o procedimento e os instrumentos de avaliagdo utilizados. No Capitulo 3, “Apresentagdao
e Discussao dos Resultados”, sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos. Por
ultimo, no Capitulo 4, “Conclusdes”, constam os aspectos mais salientes do estudo

realizado, as suas limitagOes e algumas sugestdes.

*1 Optou-se por preservar a designaco original.



1. Enquadramento Tedrico

1.1. O Stresse Profissional: Conceito e Modelos

O crescente interesse sobre a teoria e investigacdo acerca das consequéncias do
stresse profissional nos trabalhadores e organizacdes, reflecte-se no crescimento
substancial do nimero de estudos publicados na literatura da Medicina e Psicologia.
Embora a crescente investigagdo no &mbito desta temética tenha auxiliado a identificar
importantes fontes de stresse organizacional (Quick et al., 1997, citado por Spielberger,
& Vagg, 1999), esta resultou igualmente na proliferacdo de inumeras definicdes de
stresse profissional, medidas de avaliacdo e concepc¢des tedricas, por vezes muito
distintas. Torna-se assim pertinente restringir-se & compreensdo dos fundamentos
tedricos que sustentam o instrumento de medida utilizado: o Modelo do Ajustamento
Pessoa-Ambiente (Person-Environment Fit Model) e o Modelo Transaccional
(Transactional Process Theory).

O Modelo do Ajustamento Pessoa-Ambiente foi desenvolvido por French e
colaboradores em 1973, sendo considerado um dos quadros de referéncia conceptuais
mais influentes e amplamente aceites para a conducdo de investigacGes sobre o0 stresse
profissional (Vagg, & Spielberger, 1998). Este modelo incide sobre a correspondéncia
entre as caracteristicas do individuo e as do ambiente, sendo a falta de ajustamento entre
estas duas categorias a origem do stresse (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso,
2007). Em contexto laboral, o stresse e tensdo (strain) surgem se o trabalhador ndo
apresentar as competéncias e recursos necessarios para satisfazer as exigéncias do seu
trabalho (French, & Caplan, 1972, French, Caplan, & Harrison, 1982, cit. por Vagg,
Spielberger, & Wasala, 2002). O modelo prevé uma relagdo causal, em que quanto mais
pobre 0 ajustamento entre os individuos e o ambiente, maior a tensdo e probabilidade
dos colaboradores experienciarem consequéncias negativas, tais como a reducdo da
produtividade e 0 aumento de problemas de saude (Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002).

French e colaboradores (1973, cit. por Buunk et al.,1998) distinguiram ainda duas
possiveis formas de desajustamento: o Desajustamento Subjectivo e Desajustamento
Obijectivo. O primeiro refere-se ao desajuste entre a visdo do individuo acerca de si
(Pessoa Obijectiva) e a visdo que tem do ambiente (Ambiente Subjectivo). O segundo
remete para o desajuste entre como a pessoa realmente é (Pessoa Objectiva) e as
caracteristicas objectivas do contexto de trabalho (Ambiente Objectivo). A

correspondéncia entre a Pessoa Objectiva e a Subjectiva traduz-se na “Precisdo da Auto-



avaliacdo”, enquanto a correspondéncia entre o Ambiente Objectivo e Subjectivo €
chamado de “Contacto com a Realidade”. Este modelo preconiza que ¢ suposto os
mecanismos de defesa reduzirem o desajuste subjectivo, sem alterar o desajuste
objectivo, sendo o coping 0 conjunto das estratégias que podem reduzir o desajuste
objectivo (Buunk et al., 1998).

A Teoria Transaccional de Lazarus (1966, 1991, Lazarus, & Folkman, 1984, cit. por
Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002) tem sido amplamente utilizada como uma
explicacdo do stresse profissional (Vagg, & Spielberger, 1998), caracterizando-se pela
sua perspectiva cognitivo-comportamental. De acordo com este modelo, o stresse
profissional € um processo complexo que envolve uma transac¢do entre a pessoa e 0 seu
ambiente de trabalho, sendo altamente influenciado pela capacidade de coping do
individuo. Quando os estimulos ambientais sdo avaliados pelo individuo como
ameacadores, ou quando as exigéncias de um trabalho ou tarefa excedem a capacidade
da pessoa para lidar eficazmente com estes, desencadeiam-se sentimentos de frustragéo
e tenséo, que se manifestam em emocdes negativas, como a ansiedade e a raiva (Vagg,
Spielberger, & Wasala, 2002).

O modelo de Lazarus foca-se, portanto, na forma como a avaliacdo feita por um
trabalhador, acerca de um evento em particular que produz stresse, € influenciado pela
sua personalidade e capacidade de coping (Spielberger, & Vagg, 1999). Este enfoque na
avaliacdo sugere que certas caracteristicas associadas ao individuo o levam a
percepcionar alguns eventos ou factores ambientais como mais ameacadores do que
outros. Tal acaba por conferir maior destaque aos mecanismos de avaliacdo através dos
quais uma situacdo é encarada como criadora de stresse (Furnham, 2005).

O Modelo Transaccional e o Modelo do Ajustamento Pessoa-Ambiente sdo
semelhantes ao reconhecerem a importancia da adequacdo entre as capacidades do
trabalhador e as exigéncias ambientais, embora o primeiro confira uma maior énfase as
avaliacOes cognitivas individuais acerca da situacdo causadora de stresse e da sua
capacidade de coping (Vagg, Spielberger, & Wasala 2002).

Segundo Spielberger e Reheise (1994b), as limitagdes inerentes as estas duas
concepcdes podem ser colmatadas pela sua complementaridade, originando um quadro
conceptual para a compreensdo do stresse profissional. O Modelo Estado-Traco de
Spielberger (1972, 1983, cit. por Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002) deriva
precisamente da combinacdo destes dois modelos, conferindo contudo maior énfase aos

tracos de personalidade dos trabalhadores, que influenciam as suas reac¢Ges emocionais
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ao stresse profissional. Este modelo conceptualiza o stresse enquanto um processo
complexo, marcadamente influenciado pela singularidade da personalidade do
trabalhador. Adicionalmente a avaliacdo cognitiva, este modelo também enfatiza a
importancia da percepcdo imediata de stressores, enquanto perigosos ou ameacadores,

que invocam reaccdes de ansiedade ou raiva, durante o processo de adaptacao.

1.2. O Coping: Conceito e Modelos

Como referido anteriormente, Lazarus e Folkman elaboraram um modelo cognitivo
do stresse e coping altamente influente: o Modelo Transaccional. Neste, os autores
definem o coping como os “esfor¢os cognitivos e comportamentais em constante
mudanca, para gerir exigéncias internas e/ou externas especificas, que sdo re-avaliadas
como excedentes ou estando nos limites dos recursos do individuo” (Lazarus, &
Folkman, 1984, p. 141). E uma abordagem orientada para o processo, sendo o coping
um processo dindmico onde o individuo pode ir alterando de estratégia a medida que o
estado da relacdo entre este e a situacdo vai mudando, em funcdo das continuas
avaliacdes ou reavaliacdes que realiza (Lazarus, & Folkman, 1984).

Adicionalmente, o coping refere-se ao que as pessoas pensam ou fazem no momento,
em situacdes especificas, e ndo ao que as pessoas fazem normalmente. Ou seja, o coping
ndo € um traco de personalidade estavel, que se aplica as situacfes de vida em geral
(Pais-Ribeiro, & Santos, 2001), revelando-se também como um processo inerentemente
contextual (Lazarus, 1999). Desta forma a qualidade do coping néo existe em absoluto,
podendo apenas ser avaliada em funcgéo da situacdo (Pais-Ribeiro, & Santos, 2001).

Esta definicdo implica uma distin¢do entre coping e comportamentos adaptativos
automatizados, limitando o coping as exigéncias avaliadas como excedentes ou no
limite dos recursos individuais e situacGes de stresse psicolégico que requerem
mobilizagdo (excluindo assim 0s comportamentos e pensamentos automatizados que
ndo requerem esforco) (Lazarus, & Folkman, 1984).

Segundo Lazarus (1999) o coping deve ser medido separadamente dos seus
resultados, de forma que a eficacia de cada estratégia de coping seja devidamente
avaliada. A relevancia reside na gestdo, contrariamente a mestria, ndo se realizando
julgamentos a priori acerca da qualidade do processo de coping, mas focando-se no

processo em si (e ndo nos objectivos) (Pais-Ribeiro, & Santos, 2001). Por dltimo, é



também um processo que implica recursos, sendo factores que precedem e influenciam
0 coping (Lazarus, & Folkman, 1984).

Relativamente as fases do processo de coping, inicialmente o individuo avalia um
evento, situacdo ou exigéncia em particular. Nesta avaliacdo - Avaliacdo Primaria -,
preocupa-se em averiguar se pode sofrer consequéncias negativas advindas do confronto
(Ross, & Altmaier, 1994). Os resultados das avaliacdes podem ser considerados como
Desafios (Challenges), onde se antecipa ganhos e a possibilidade de desenvolvimento e
crescimento pessoal, Ameacas (Threats), quando se percepciona perigo e se antecipa
prejuizos a nivel fisico ou emocional, e Danos ou Perdas (Harm/Losses), quando algo ja
foi negativamente afectado (Schwarzer, 2002). Sucede-se a Avaliagcdo Secundaria, que
se traduz na tentativa do individuo em definir que opcbes de coping se encontram
disponiveis para lidar com os Danos, Ameacas ou Desafios (Ross, & Altmaier, 1994).
Existem ainda as Reavaliacdes, que se referem a alteracdes na forma como o evento é
percepcionado, sem alteracdo da situacdo objectiva, com base em novas informagdes do
ambiente ou em processos de coping cognitivo (e.g. uma experiéncia ameagadora é
reavaliada como desafiante (Lazarus, & Folkman, 1984; Buunk et al., 1998).

Lazarus e Folkman (1980, citado por Pais-Ribeiro, & Santos, 2001) indicaram ainda
duas grandes dimensdes/categorias, pelas quais se distribuem as possiveis respostas de
coping: Coping Focado no Problema e Coping Focado nas Emogdes.

No Coping Focado no Problema, a pessoa obtém informacdo sobre o que fazer e
mobiliza ac¢des com o proposito de gerir ou mudar a realidade da relacdo conturbada
entre a pessoa e 0 ambiente. Estes esforgos sdo empregues no sentido de definir o
problema, gerar solugdes alternativas e considerar os seus custos e beneficios (Lazarus
& Folkman, 1984; Lazarus, 1999). O Coping Focado nas Emocdes refere-se aos
esforcos desencadeados para regular as emocgfes associadas a situacdo que produz
stresse, sem alterar a realidade dessa situacdo (Lazarus, 1999). Este Gltimo é mais
provavel quando se percepciona que nada pode ser feito para modificar as condi¢bes
ambientais. Pelo contrario, Coping Focado no Problema torna-se mais provavel quando
as condicdes sdo avaliadas como passiveis de alteragdo (Lazarus, & Folkman, 1980,
citado por Lazarus, & Folkman, 1984). Certas estratégias de coping podem, no entanto,
encaixar-se simultaneamente em ambas as categorias (e.g. procura de aconselhamento)
(Pais-Ribeiro, & Santos, 2001).



1.3. Os Consultores Externos

Segundo a Classificagdo Nacional de Profissdes (1994), um Consultor ¢ “um
profissional que estuda, analisa e recomenda medidas a implementar, no dominio da sua
especialidade, num departamento comercial, industrial, governamental ou outro,
utilizando os seus conhecimentos e competéncia nesse dominio. Analisa 0s objectivos,
principios, métodos e praticas relacionadas com a actividade em apreco e recomenda,
com base nos estudos e analises efectuados, alteracfes aos modelos, métodos, normas e
procedimentos existentes. Analisa “dossiers” e outros dados para verificar se 0sS
objectivos pretendidos sdo alcancados, redige relatorios e por vezes colabora na
implementa¢do das medidas por si propostas”. Segundo Stroh e Johnson (2006), um
consultor é definido como um profissional especializado numa determinada area de
conhecimentos, que aconselha um cliente (pessoa ou organizacdo) sobre a
desejabilidade de uma dada accdo ou estratégia. Tanto poderd auxiliar o cliente na
tomada de decis6es, como no planeamento e implementacéo das ac¢Oes determinadas,
de forma a ajudar o cliente a atingir os objectivos ambicionados.

No ambito desta Dissertacdo, ir-se-a apenas considerar os Consultores Externos, ou
seja, Consultores que ndo sdo colaboradores regulares ou internos a organizacdo onde
intervém, mas que trabalham com varias organizacOes-clientes durante um periodo de
tempo delimitado e relativamente curto. Sdo contratados para um projecto especifico e
assim que este termina, passam para outro projecto, frequentemente noutra organizacao.
De todos os Consultores, uma grande percentagem encontra-se nesta categoria. Dentro
destes, poucos trabalham em regime de freelance, sendo a maioria empregue por
empresas de Consultoria ou Consultoras, que habitualmente comportam uma equipa

relativamente pequena (entre 5 a 20 Consultores) (Stroh, & Johnson, 2006).

1.3.1. Situacéo Laboral dos Consultores Externos

Para se conhecer a situacao laboral dos Consultores Externos, em termos do stresse e
ambiente psicossocial, é necessario compreendé-la no contexto das organizacfes que 0s
integram, ou seja, as Consultoras. Ao nivel da investigacéo, este tipo de organizacfes
insere-se no ambito das “knowledge-intensive companies™ . Ipsen (2010) realizou
precisamente um estudo neste dominio, onde referiu que a designacdo knowledge-
intensive company se aplica a empresas que se caracterizam por terem um input e output

ndo material e onde os individuos sdo portadores de conhecimento, contrastando com as

*1 Optou-se por preservar a designaco original.



organizacbes onde o0 conhecimento se encontra embebido numa tecnologia. Outros
exemplos de organizagOes knowledge-intensive consistem em Firmas de Advocacia e
Universidades (Ipsen, & Jensen, 2010).

Nestas organizacfes, o conhecimento é adquirido ou criado, processado, preservado
e partilhado, enquanto parte do processo de trabalho, sendo eventualmente vendido de
acordo com as necessidades dos clientes. Como o cerne da producdo do conhecimento e
do negdcio sdo as competéncias e conhecimentos dos trabalhadores, estas organizagdes
dependem fortemente do capital intelectual dos seus trabalhadores, de forma a
cumprirem as exigéncias do mercado (Ipsen, 2010). A transferéncia e partilha do
conhecimento revela-se crucial para a sobrevivéncia e progresso destas organizagoes,
traduzindo-se no seu pardmetro competitivo (Krogh, & Roos, 1996, citado por Ipsen
2010).

Ao observar algumas Consultoras, Ipsen (2010) constatou que estas empregam
trabalhadores com um nivel de educacdo superior, altamente competentes e autbnomos,
que aplicam o seu conhecimento pessoal para gerar novos conhecimentos, em relagoes
préximas com os seus clientes e colegas. Como as Consultoras geralmente apresentam
uma estrutura matricial e descentralizada, tal acaba por conferir um elevado grau de
autonomia e liberdade aos Consultores, que trabalham de forma auto-gerida, em rede e
de forma cooperativa, sendo distribuidos por projectos. Ipsen (2010) observou ainda que
apesar de fazerem parte de varias redes e equipas, os Consultores tém de ser
individualmente proactivos na procura de informacgdes adequadas, quando necessario.
Estes apresentam um intercambio continuo com os clientes de forma a desenvolverem
produtos novos e adequados, o que resulta em tarefas constantes e problemas insélitos e
complexos, para 0s quais 0s Consultores devem apresentar solucdes e/ou resolvé-los.

Os Consultores que responderam aos questionarios do estudo de Ipsen (2010)
reportaram que o seu trabalho era desafiante, interessante, sem rotinas e onde lhes era
dada liberdade para trabalharem onde, como e durante as horas que quisessem, desde
que cumprissem o prazo final. No entanto, apesar da vida de trabalho dos Consultores
ser descrita como estimulante, esta apresenta uma faceta que pode causar alguns
sentimentos de frustragéo e stresse.

Os mesmos respondentes referiram que o stresse ndo era um problema, mas uma
condic&o inerente ao seu trabalho (Ipsen, 2010). Referiram também que a quantidade de
tarefas que lhes era atribuidas ndo era compativel com os recursos disponiveis

(humanos, de tempo e monetarios), que se sentiam frustrados perante perdas de tempo

8



advindas de sistemas insuficientes e da procura de conhecimentos que ja existiam, assim
como a falta de apoio ou de alguém para direccionarem as suas queixas. A
imprevisibilidade das tarefas e dos clientes, que era proclamada como um incentivo,
também acabava por causar muito stresse, uma vez que afectava directamente o
desempenho pessoal e 0s respectivos salarios (Ipsen, & Jensen, 2010; Ipsen, 2010).

Ipsen e Jensen (2010) evidenciaram que a autonomia e a responsabilizacdo individual
acabavam por criar uma transferéncia da responsabilidade para o individuo, pela sua
vida de trabalho. Estes trabalhadores auto-geridos sentiam assim que se encontravam
sozinhos perante os problemas no trabalho e situacfes geradoras de stresse.

Num estudo recente com Consultores de Tecnologias de Informacéo (IT), Wallgren
e Hanse, (2010) constataram que o trabalho didrio dos Consultores era frequentemente
caracterizado por projectos com prazos rigidos, onde frequentemente ndo se dispunha de
um tempo de recuperacao entre projectos, que inclusivamente se sobrepunham. N&o era
invulgar que uma nova tarefa fosse iniciada sem a anterior ter sido completada. O
ambiente de trabalho destes Consultores pode assim produzir bastante stresse.

Curiosamente, Ipsen e Jensen (2010) verificaram que os Consultores acreditavam
que a culpa era deles e que estes tinham de melhorar a sua capacidade de planeamento
do trabalho de forma gerirem melhor tempo, que consequentemente levaria ao aumento
da satisfacdo e a melhores solugdes. Desta forma, os problemas sdo percebidos como
sendo causados pelo individuo e, portanto, as solugcdes sdo associadas a esforcos

individuais.

1.3.2. Estudos com Consultores Externos

Os estudos que se focam na tensdo, carga de trabalho e stresse profissional, incidem
tipicamente sobre organizacgdes de servicos industriais ou tradicionais (em especial de
servico em massa) e raramente sobre knowledge-intensive companies (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2007, cit. por
Ipsen, & Jensen, 2010). Wallgren e Hanse (2010), que trabalharam com Consultores de
IT, referiram que existem relativamente poucos estudos que descrevem as condicfes de
trabalho dos Consultores em termos do seu ambiente de trabalho psicossocial, tais como
exigéncias, controlo no trabalho e stresse. Apesar dos esforcos empreendidos neste
dominio, alguns estudos ndo permitem sequer a realizagdo de inferéncias e a

generalizagcdo dos resultados devido a limitagbes como a dimensdo reduzida das



amostras recolhidas ou a baixa taxa de respostas por parte dos Consultores (e.g. Brown,
2002, citado por Wallgren e Hanse, 2010).

Em estudos anteriores, o trabalho de académicos (e.g. Karasek, 1990, Bason,
Csonka, & Ejle, 2003, Csonka, 2000, cit. por Ipsen, 2010), incluindo o de knowledge-
work*!, ndo foi originalmente considerado um “trabalho duro”, uma vez que implica um
nivel elevado de influéncia, controlo, flexibilidade e autonomia. Contudo, estudos mais
recentes apontam que o stresse profissional € um problema crescente para 0s
knowledge-workers (Ipsen, 2007, Mogensen et al., 2008, Ipsen, 2006, Andersen et al.,
2008, Buch, & Andersen, 2008, cit. por Ipsen, & Jensen, 2010). Embora a vida laboral
seja frequentemente descrita como boa e estimulante, vérios estudos tém vindo a
demonstrar que o knowledge-work apresenta caracteristicas que podem causar
frustracdo, stresse profissional e a reducéo do desempenho (Djgf, 2005, Stavroula et al.,
2003, WHO, 1999, Ipsen, 2006, Buch, & Andersen, 2008, Kalimo, 1999, cit. por Ipsen,
& Jensen, 2010).

Na bibliografia actual ndo se verifica ainda um volume de estudos satisfatério sobre
0 stresse profissional e estratégias de coping ao nivel deste grupo profissional,
reforcando-se a pertinéncia do estudo realizado. No entanto, tem-se estudado muito esta
probleméatica ao nivel de inumeros outros grupos profissionais, nomeadamente
Professores (e.g. Vaz, 2010; Lewis, 1999) Médicos (e.g. Swanson, 1997), Enfermeiros
(e.g. McGrath, Reid, & Boore, 2003; Burgess, Irvine, & Wallymahmed, 2010),
Militares (e.g. Pflanz, & Sonnek, 2002), Bombeiros (e.g. Shantz, 2002; Chamberlin, &
Green, 2010), Policias (e.g. Branco, 2010; Passos, 2008), entre outros.

1.3.3 Intervencdes

Alguns autores afirmam que ndo existe ainda um conhecimento suficiente sobre
accdes especificas para resolver esta problemética, melhorar a vida de trabalho e a
producdo de conhecimento (Instituto Dinamarqués de Investigacdo Social, 2004, Ipsen,
2005, cit. por Ipsen, 2010; Ipsen, & Jensen, 2010). Permanece assim a questdo de como
0s gestores e knowledge-workers podem intervir ou organizar o trabalho de forma
adequada.

Em relagdo as estratégias mais recorrentes, estudos de caso demonstraram que
guando um trabalhador era incapaz de lidar com um problema, as subsequentes

intervencdes ao nivel do stresse eram de curto-prazo e focavam-se tipicamente no

*1 Optou-se por preservar a designacéo original


http://www.journalofnursingstudies.com/article/S0020-7489%2803%2900058-0/abstract
http://www.journalofnursingstudies.com/article/S0020-7489%2803%2900058-0/abstract
http://www.journalofnursingstudies.com/article/S0020-7489%2803%2900058-0/abstract
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Burgess%20L%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20500651
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Irvine%20F%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20500651
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Wallymahmed%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20500651

individuo, optando-se por um tipo de intervencdo classificada como “Intervencdo
Terciaria” (Murphy, 1988, cit. por Ipsen, 2010). Consequentemente, o verdadeiro
problema ndo era resolvido de forma apropriada, pois as fontes de stresse inerentes ao
trabalho e a organizacdo ndo eram reduzidas ou eliminadas. Adicionalmente, s6 depois
dos problemas ocorrerem € que a organizacdo oferecia apoio, de forma a facilitar o
processo de coping e recuperacao do trabalhador (Ipsen, 2010).

Esta transferéncia da responsabilidade pela resolucdo dos problemas e 0 ambiente de
trabalho psicossocial é causada por uma combinacéo de varios factores organizacionais.

Murphy (1988, cit. por Ipsen, 2010) declarou que as questdes psicossociais sdo uma
questdo privada e, consequentemente, ndo sdo automaticamente resolvidas. O stresse
profissional é encarado como um problema pessoal e varios gestores atribuem muitas
vezes a culpa a personalidade e estilo de vida dos trabalhadores, antes de se focarem nos
factores pelos quais os préprios gestores sdo responsaveis (Ipsen, & Jensen, 2010).
Adicionalmente, ambos 0s gestores e colegas também esperam que o individuo consiga
lidar com os seus problemas sem envolverem os outros, uma vez que todos foram
recrutados para apresentarem um dado desempenho e se auto-gerirem com base nas suas
competéncias, previamente avaliadas (Ipsen, 2010).

A individualizagdo do knowledge-work também contribui para este cenario, pois 0s
trabalhadores véem-se simultaneamente como a causa primaria do problema e a fonte de
solucdes (Ipsen, & Jensen, 2010). Por outro lado, as intervenc@es individuais sdo mais
baratas e faceis do que iniciar mudancas preventivas a nivel organizacional, que
implicam interrupgcBes em operacgdes e alteragdes no design organizacional (Ipsen, &
Jensen, 2010; Ipsen, 2010). Finalmente, Ipsen e Jensen (2010) referiram no seu estudo
que parecia observar-se uma “Cultura de Negac¢do” nas organizagdes estudadas, o que
constitui uma grande barreira para tornar os problemas visiveis, de forma que os
trabalhadores e gestores os procurem resolver. Nenhum dos Consultores reconhecia a
presenca destes problemas, embora quase todos os tivessem apontado. Desta forma,
todo o stresse e frustracdo eram compreendidos como condicdes inerentes a sua vida de
laboral. Consequentemente, cada individuo acabava por apresentar uma grande
responsabilidade pelo seu desempenho e vida de trabalho. Ipsen (2010) observou
resultados como a nao resolucdo proactiva dos problemas por parte da organizacdo e a
criacdo de uma “Comunidade Elitista”, onde os trabalhadores faziam qualquer coisa

para se manterem nesta (e.g. ndo mostrando as suas frustracdes e falhas), pois
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precisavam de manter a sua rede de trabalho de forma a participarem em novos
projectos.

Se uma organizacao deseja iniciar intervengdes que cheguem ao amago do problema,
esta tera de adoptar uma estratégia que contemple a organizacdo em si. Infelizmente, as
barreiras para a implementacdo de iniciativas de prevencdo do stresse a este nivel sdo
numerosas e complicadas. As oportunidades a explorar no sentido de aliciar os gestores
consistem em tangiveis financeiros, em termos do aumento da eficiéncia, diminuicdo de
baixas-medicas, menos erros, aumento da capacidade de trabalho, da qualidade, da

eficiéncia e da produtividade (Ipsen, 2010).

1.4. Objectivos

Como objectivos principais, pretende-se caracterizar o stresse profissional dos
Consultores Externos, assim como identificar as estratégias de coping utilizadas pelos
mesmos. N&o se verifica ainda a existéncia de um conjunto satisfatério de estudos sobre
esta populacdo, pelo que se considera mais ajustado ndo se partir para o seu estudo sob
o0 constrangimento inicial (e limitante) de hipdteses especificas. Pretende-se assim uma
abordagem inicial mais ampla, salientando-se a pertinéncia de um estudo de natureza
exploratoria, guiado apenas por um conjunto de objectivos. Concretamente, a presente
Dissertacdo apresenta como objectivos especificos:
1. ldentificar os stressores mais significativos, através da sua frequéncia e/ou

intensidade.

2. ldentificar os stressores mais caracteristicos do contexto de trabalho dos

Consultores Externos.

3. Identificar se o grupo profissional dos Consultores Externos é um grupo de risco.
4. ldentificar as estratégias de coping mais utilizadas.
5. Relacionar o stresse profissional e as estratégias de coping.
6. Propor algumas sugestdes para eventuais intervencdes ao nivel do grupo
profissional dos Consultores Externos.
2. Meétodo
2.1. Amostra

A amostra é constituida por 36 Consultores Externos, compreendendo 20

respondentes do sexo masculino (55,56%) e 16 do sexo feminino (44,44%). A faixa
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etaria da mesma situa-se entre os 23 e 59 anos, apresentando uma media de 32.92 anos
(DP=8.07). Ao nivel da éarea de actuacdo contempla 19 Consultores de Tecnologias de
Informagéo (IT) (55,56%), 12 de Recursos Humanos (RH) (33,33%) e um conjunto
heterogéneo restante (1 Consultor de Gestdo de Empresas, 1 Consultor de Organizacao
e Processos, 1 Consultor de Qualidade, Ambiente e Seguranca, 1 Consultor de
Formacdo e 1 Consultor que actua simultaneamente em varias areas) (11,11%). Os
Consultores respondentes apresentam entre 6 meses e 30 anos de experiéncia, sendo a
média de 6 anos e 9 meses (DP=83.08).

2.2. Procedimento

As aplicacBGes ocorreram atraves da internet, entre os meses de Maio e Agosto de
2012. O endereco que permitia acesso aos questionarios era directamente enviado para o
endereco electronico de Consultores Externos ou reenviado por contactos
intermediarios, de forma a controlar a legitimidade dos respondentes. O mesmo foi
igualmente enviado para os enderecos electronicos de Empresas de Consultoria.
Estabeleceram-se como critérios de participagdo no estudo a “lingua Portuguesa como
lingua materna” e a “experiéncia profissional na area da Consultoria Externa”, com um
valor minimo de seis meses. Foi pedido aos respondentes para indicarem o0 sexo, a sua

idade, anos/ meses de experiéncia em Consultoria Externa e as suas areas de actuacao.

2.3. Instrumentos

2.3.1. Inventario de Stresse Profissional

Originalmente conhecido como Job Stress Survey (JSS), o Inventario de Stress
Profissional (ISP) foi desenvolvido por Spielberger e colaboradores (1994, cit. por
Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002; Spielberger, & Reheiser, 1994; Spielberger, &
Vagg, 1999) como uma medida genérica do stresse profissional (Rafael, 2001). Este
instrumento visa avaliar a intensidade (Severidade) e frequéncia percebida das
condigdes de trabalho que tém uma probabilidade de afectarem adversamente o bem-
estar psicoldgico dos trabalhadores expostos a estes (Spielberger, 1993, cit. por
Spielberger & Reheiser, 1994).

O ISP compreende 30 itens, adaptados de instrumentos prévios - Police Stress Survey
e Teacher Stress Survey -, inspirados nas concepgdes teoricas de Lazarus (Teoria

Transaccional do Stresse), French e colaboradores (Modelo de Ajustamento Pessoa-
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Ambiente) e de Spielberger (Teoria Estado-Trago) (Spielberger, Reheiser, Reheiser, &
Vaag, 1999, citado por Rafael, 2003; Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002). Os itens
permitem avaliar trinta eventos stressantes ou fontes genéricas de stresse profissional
importantes, que podem ser experienciadas por trabalhadores provenientes de um amplo
contexto profissional (Spielberger, & Vagg, 1999; Vagg, Spielberger, & Wasala, 2002).

Para responder aos itens do ISP, é pedido aos trabalhadores para avaliarem a
intensidade (Severidade) percebida de cada stressor (cada um dos trinta itens) numa
escala de 9 pontos, tomando como referéncia o item 1 “Cumprimento de tarefas
desagradaveis”, previamente avaliado por pessoas trabalhando em diferentes profissdes
como produzindo um nivel médio de stresse, ou seja, um valor de “5” pontos. E
igualmente pedido ao trabalhador para utilizar este acontecimento como uma referéncia
para avaliar outros acontecimentos no Inventario. Posteriormente, é pedido aos
participantes para avaliarem numa escala de 0 a 9+, 0 nimero de dias em que os trinta
stressores profissionais ocorreram nos ultimos seis meses (Vagg, Spielberger & Wasala,
2002).

A soma dos resultados em cada uma das partes permite obter trés resultados totais e
separados: um para Severidade, outro para a Frequéncia e um Indice Total. Obtém-se
assim trés escalas: 1) Escala Stresse Profissional-Severidade (SP-Severidade) (i.e.
média do stresse sentido nos trinta eventos stressantes); 2) Escala Stresse Profissional-
Frequéncia (SP-Frequéncia) (i.e. média da frequéncia da ocorréncia dos trinta eventos
stressantes, nos Ultimos seis meses); 3) Escala Stresse Profissional-indice (i.e.
estimativa do nivel global de stresse experienciado, obtido pela média dos produtos dos
resultados da Severidade e da Frequéncia) (Spielberger, & Vagg, 1999). Com a
identificacdo consistente de dois componentes principais do stresse profissional -
Pressdo do Trabalho (PT) e Falta de Suporte Organizacional (FSO) - mediante Analises
Factoriais, foram constituidas seis subescalas adicionais: Subescala Pressdo do Trabalho
— Severidade (PT-Severidade); Subescala Pressdo do Trabalho — Frequéncia (PT-
Frequéncia); Subescala Pressdo do Trabalho — Indice (PT-indice); Subescala Falta de
Suporte Organizacional — Severidade (FSO-Severidade); Subescala Falta de Suporte
Organizacional — Frequéncia (FSO-Frequéncia) e Subescala Falta de Suporte
Organizacional — indice (FSO-indice) (Spielberger, & Vagg, 1999).

Em adicéo as escalas e subescalas, a analise individual dos itens pode fornecer uma
informagdo valiosa relativamente as fontes de stresse profissional especificas
(Spielberger, & Vagg, 1999).
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O ISP foi traduzido e adaptado para a lingua portuguesa por Alfredo Couto, sob a
coordenacdo de J. Ferreira Marques, tendo Rafael (2001, 2003), efectuado um estudo
piloto com uma amostra experimental de 63 adultos trabalhadores. Para a adaptacdo
portuguesa constitui-se de uma amostra de 451 participantes com idades compreendidas
entre 0s 18 e 0s 64 anos e com pelo menos seis meses de experiéncia profissional. Do
total de participantes, 208 (46.1%) sdo do sexo masculino e 243 (53.9%) do sexo
feminino. A média de idades para o conjunto da amostra é de 34.48 anos, com desvio
padrdo de 9.03 (Rafael, 2001, 2003). No estudo das caracteristicas metroldgicas da
adaptacdo portuguesa do ISP, verificam-se coeficientes de precisdo elevados,

salientando-se a elevada consisténcia interna do instrumento (Rafael, 2003).

2.3.2. Questiondrio de Estratégias de Coping

O Questionario de Estratégias de Coping (QEC) corresponde a adaptacdo Portuguesa
do Ways of Coping Questionnaire (WCQ) de Folkman e Lazarus (1988), que assenta na
Teoria Transaccional do stresse e coping dos mesmos autores (Lazarus, & Folkman,
1984). Este instrumento foi criado para identificar e avaliar os pensamentos e ac¢oes
que um individuo utilizou para lidar com um determinado evento stressante (Lazarus, &
Folkman, 1988).

Tendo sofrido algumas alteracbes desde o seu desenvolvimento inicial na década de
70, 0 QEC ¢ actualmente constituido por 48 itens, que se distribuem por duas grandes
categorias de coping: Coping Focado no Problema e Coping Focado nas Emog¢des. Com
base em varios estudos de revisdo da escala de coping e de andlise factorial, os autores
identificaram e adoptaram uma divisdo em oito subescalas: 1 — “Coping Confrontativo”
(i.e. esforcos agressivos de alteracdo da situacdo, com um certo grau de hostilidade e de
risco); 2 — “Distanciamento” (i.e. esforcos cognitivos de desprendimento e minimizacao
da situagdo); 3 — “Auto-controlo” (i.e. esforcos de regulacdo dos préprios sentimentos e
accoes); 4 — Procura de Suporte Social” (i.e. esforcos de procura de suporte
informativo, tangivel e emocional); 5 — “Aceitar a Responsabilidade” (i.e.
reconhecimento do préprio papel no problema e concomitante tentativa de recompor as
coisas); 6 — “Fuga-Evitamento” (i.e. esforgcos cognitivos e comportamentais desejados
para escapar ou evitar o problema); 7 — “Resolucdo Planeada do Problema” (i.e.
esforcos deliberados e focados sobre o problema, que visam alterar a situacéo,
associados a uma abordagem analitica de solucdo do problema); 8 — “Reavaliacdo

Positiva™ (i.e. esforcos de criacdo de significados positivos, focando o crescimento
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pessoal) (Pais-Ribeiro, & Santos, 2001). Segundo Lazarus e Folkman (1992, cit. por
Pais-Ribeiro, & Santos, 2001), estas subescalas traduzem-se em oito estratégias de
coping diferentes, as quais a maior parte das pessoas recorre, em todos o0s
acontecimentos de stresse.

Os itens do questionario sdo respondidos relativamente a um acontecimento de
stresse especifico, onde se pede ao individuo para pensar numa situagdo de stresse e
para a descrever brevemente. Posteriormente o individuo devera indicar numa escala de
Lickert de 4 pontos a frequéncia com que utilizou cada estratégia de coping nessa
situacdo - 0 corresponde a “ndo utilizada”, 1 a “utilizada de alguma forma”, 2 a “usada
algumas vezes” e 3 a “utilizada muitas vezes”) (Pais-Ribeiro, & Santos, 2001). A
cotacdo das escalas pode ser feita através da Pontuagdo Absoluta ou da Pontuacdo
Relativa, sendo que a primeira descreve os esforcos de coping para cada um dos oito
tipos de coping e a segunda remete para a contribuicdo de cada escala de coping,
relativamente a todas as escalas combinadas (Folkman, & Lazarus, 1988).

No estudo de adaptacdo a populacdo Portuguesa, a inspeccdo da consisténcia interna
e do contetdo dos itens permitiu verificar que as alteracGes a introduzir seriam minimas
(i.e. retirar dois itens), visando alcancar valores de consisténcia interna aceitaveis e
idénticos aos dos autores originais. Ap0s retirar-se 0s dois itens, atingiu-se valores de
precisdo (alfa de Cronbach) aceitaveis, sem provocar alteragdes na validade de contetido
(Pais-Ribeiro, & Santos, 2001).

3. Apresentacao e Discussdo de Resultados

3.1. O Stresse Profissional

A precisdo das escalas e subescalas do ISP foi avaliada através da medida de
consisténcia interna - Alfa de Cronbach (o). Os valores obtidos situam-se entre .78 e
92 (Quadro 1), pelo que se verificam indices de precisdo ideais (a > .70) e,
consequentemente, uma a boa consisténcia interna (Pallant, 2005). O Quadro 1
apresenta ainda as medias e desvios padrdo obtidos para cada escala e subescala. Ao
nivel da escala e subescalas indice, a subescala PT-indice apresenta o valor mais
elevado (30.46). Relativamente as escalas e subescalas mais especificas (Severidade e
Frequéncia) destacam-se os valores obtidos nas subescalas FSO, onde se verifica a
média mais elevada ao nivel da Severidade (6.26) e a média mais baixa ao nivel da

Frequéncia (3.53). Estas subescalas reflectem acontecimentos de trabalho que envolvem
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outras pessoas, politicas ou procedimentos organizacionais, em detrimento de aspectos
especificos do trabalho em si. J& nas subescalas PT, a subescala da Frequéncia (5.62)
ultrapassa a de Severidade (5.27), ambas reflectindo aspectos causadores de stresse
relativos a estrutura e organizacdo do trabalho e deveres profissionais. Adicionalmente,
a média da escala SP-Severidade apresenta a segunda média mais elevada (5.72),

superando a escala SP-Frequéncia (4.24).

Quadro 1. Inventario sobre o Stresse Profissional. Médias, Desvios Padrdo e Coeficientes de
Alfas de Cronbach das escalas e subescalas, para os Consultores Externos.

Média DP Alfa de Cronbach (a)
Escalas Stresse Profissional (ESP) (b)
Severidade 5.72 .80 .82 (30)
Frequéncia 4.24 1.59 .92 (30)
indice 25.45 11.87 .91 (60)
Subescalas Presséo no Trabalho (PT) (b)
Severidade 5.27 1.23 .78 (10)
Frequéncia 5.62 1.79 .81 (10)
indice 30.46 12.34 .80 (20)
Subescalas Falta de Suporte Org. (FSO) (b)
Severidade 6.26 1.12 .78 (10)
Frequéncia 3.53 1.90 .81 (10)
indice 24.26 15.11 .83 (20)

(@) Os valores entre paréntesis correspondem ao nimero de itens da escala considerada.
(b) Amplitude minima e maxima, entre 1 e 9 para a Severidade, entre 0 e 9 para a Frequéncia, e entre 0-81 para
o Indice.

Efectuou-se igualmente uma andlise ao nivel dos itens constituintes das trés escalas
de stresse profissional, que pode ser consultada no Quadro 2. Esta analise permite uma
visdo mais concreta dos acontecimentos e aspectos caracteristicos do trabalho dos
Consultores que podem gerar stresse, assim como da sua ocorréncia. Permite assim
identificar com mais exactiddo as fontes de stresse profissional mais significativas
(factores de risco), sendo uma analise necessaria para se delinear intervencées ajustadas
e que visem melhorar o ambiente de trabalho destes profissionais.

Para se identificar 0s stressores com um impacto mais negativo, considerou-se 0s
resultados da escala SP-indice, que sinalizou como mais criticos 0 “Trabalho para além
do horério” (Item 2), “Cumprir prazos” (Item 26) e “Tempo pessoal insuficiente”. (Item
27). Este conjunto de acontecimentos é corroborado pelos relatos dos Consultores nos
estudos de Ipsen (2010), Wallgren e Hanse, (2010), que apontaram uma falta de
disponibilidade de recursos (a nivel humano e de tempo) e o constrangimento de prazos

rigidos, dispondo de pouco tempo de recuperagdo entre projectos.
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Quadro 2. Inventario sobre o Stresse Profissional. Médias e Desvios Padrdo dos itens das
escalas Stresse Profissional-Severidade, Stresse Profissional-Frequéncia e Stresse Profissional-
indice.

Severidade Frequéncia indice
Itens (a) Média (b) DP Média (b) DP Média (b) DP
1 5.00 (25) .00 5.25 (10) 2.99 26.25 (14) 14.95
2 5.92 (14) 2.42 7.67 (1) 2.04 46.33 (1) 24.72
3 6.28 (9) 2.17 3.86 (17) 3.69 27.22 (11) 28.62
4 4.61 (27) 2.33 6.56 (3) 2.67 31.56 (7) 20.38
5 6.61 (4) 2.02 4.14 (14) 3.13 29.25 (9) 25.51
6 6.72 (2) 2.28 4.25 (13) 3.13 31.50 (8) 27.92
7 6.22 (11) 1.62 5.83 (4) 2.68 35.17 (5) 19.25
8 7.06 (1) 1.53 3.28 (22) 2.75 24.00 (20) 21.93
9 4,19 (30) 2.27 5.33 (9) 3.30 23.17 (21) 21.15
10 5.31 (20) 2.29 3.22 (23) 2.95 19.83 (24) 23.08
1 4.47 (28) 2.34 5.47 (7) 2.88 24.64 (17) 20.54
12 5.14 (22) 2.72 2.64 (26) 2.95 15.50 (27) 18.96
13 6.08 (12) 1.59 3.03 (24) 2.99 20.44 (23) 23.96
14 5.83 (15) 1.70 2.61(27) 2.99 16.64 (26) 20.99
15 6.42 (7) 1.78 3.81 (19) 3.28 27.17 (12) 26.57
16 5.75 (18) 2.10 472 (11) 2.99 26.94 (16) 20.26
17 6.56 (6) 2.20 1.14 (30) 2.39 7.08 (30) 15.75
18 6.58 (5) 1.52 3.47 (18) 3.00 24.11 (19) 22.89
19 6.67 (3) 1.57 4.69 (12) 3.36 33.06 (6) 25.97
20 5.28 (21) 2.12 2.69 (25) 3.48 16.92 (25) 25.64
21 6.31 (8) 2.15 3.67 (20) 3.49 24.89 (15) 27.76
22 5.08 (23) 2.31 3.94 (16) 2.62 21.78 (22) 17.30
23 5.75 (17) 1.84 5.72 (5) 2.96 35.31 (4) 22.48
24 4.33 (29) 2.03 5.39 (8) 2,82 24.42 (18) 17.01
25 6.06 (13) 2.14 3.97 (15) 3,39 27.53 (10) 27.67
26 5.03 (24) 2.35 7.47 (2) 2.44 38.78 (2) 22.37
27 6.25 (10) 2.13 5.72 (6) 3.03 37.08 (3) 26.41
28 4.94 (26) 2.06 2.08 (28) 2,37 11.11 (29) 15.34
29 5.78 (16) 1.85 3.83 (18) 3.18 24.69 (16) 24.70
30 5.44 (19) 2.06 1.86 (29) 2.31 11.19 (28) 16.95

(@) 1. Cumprimento de tarefas desagradaveis; 2. Trabalho para além do horario; 3. Auséncia de oportunidades para
promogdo; 4. Cumprimentos de fungdes novas ou ndo familiares; 5. Colegas de trabalho que ndo fazem o seu
trabalho; 6. Apoio inadequado por parte do supervisor; 7. Lidar com situagdes de crise; 8. Nao reconhecimento pelo
trabalho de qualidade; 9. Desempenho de tarefas ndo incluidas nas suas fungdes; 10. Equipamento inadequado ou de
fraca qualidade; 11. Cumprimento de responsabilidades acrescidas; 12. Periodos de inactividade; 13. Dificuldades em
conseguir o acordo com o supervisor; 14. Sentir atitudes negativas contra a organizacdo; 15. Pessoal insuficiente para
cumprir adequadamente uma missdo; 16. Ter de tomar decisdes criticas sob pressdo, no momento; 17. Ofensas
pessoais de clientes/consumidores/colegas; 18. Falta de participagdo na politica de tomada de decisdo; 19. Salario
inadequado; 20. Competigdo para a promogdo; 21. Supervisdo inadequada ou pobre; 22. Barulho na area de trabalho;
23. Interrupgdes frequentes; 24. Frequentes mudancas, desde o enfadonho até as actividades mais exigentes; 25.
Burocracia excessiva; 26. Cumprir prazos; 27. Tempo pessoal insuficiente (por exemplo, para o café, para almogo,
etc.); 28. Trabalhar por um colega para o proteger; 29. Colegas de trabalho pouco motivados; 30. Conflitos com
outros departamentos ou seccdes.

(b) Os nimeros entre paréntesis referem-se a ordenacdo da média dos itens. Destacam-se a sombreado as trés médias
mais baixas e a negrito as trés médias mais elevadas.
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Os acontecimentos com resultados menos preocupantes consistem em “Ofensas
pessoais de clientes/consumidores/colegas™ (Item 17), “Trabalhar por um colega para o
proteger” (Item 28) e “Conflitos com outros departamentos ou sec¢des” (Item 30).

Para os Consultores, os factores que produzem uma maior intensidade (Severidade)
de stresse percebido s3o o “Nao reconhecimento pelo trabalho de qualidade” (Item 8), o
“Apoio inadequado por parte do supervisor” (Item 6) e o “Salario inadequado” (Item
19). Relativamente a sinalizacdo do Item 6, salienta-se que alguns dos elementos
causadores de frustracdo para os Consultores no estudo de Ipsen (2010) consistiam na
falta de apoio/alguém para direccionarem as suas queixas e 0 sentimento de que se
encontravam sozinhos e desapoiados perante os problemas no trabalho e situagdes
geradoras de stresse. As trés médias mais baixas remetem para o “Desempenho de
tarefas ndo incluidas nas suas fungdes” (Item 9), “Frequentes mudangas, desde o
enfadonho até as actividades muito exigentes (Item 24) e o “Cumprimento de
responsabilidades acrescidas” (Item 11). Se acrescentarmos a observagao dos trés itens
com os resultados mais baixos o quarto item com a média mais baixa (ltem 7)
“Cumprimento de func¢bes novas ou ndo familiares”, observa-se que estes sdo 0s UNicos
a situarem-se a um nivel inferior a média do acontecimento de referéncia “Cumprimento
de tarefas desagradaveis” (Item 1), ao qual se atribui automaticamente o valor de 5.
Destaca-se esta constelacdo de itens porque sugere um a vontade dos consultores
perante um ambiente dindmico, desafiante e novas tarefas. Ja no estudo de Ipsen (2010),
os Consultores responderam que o seu trabalho era desafiante, estimulante, interessante,
com tarefas e pedidos imprevisiveis e sem rotinas.

Relativamente a andlise da frequéncia da ocorréncia dos acontecimentos, foram
indicados como mais frequentes o “Trabalho para além do horario” (Item 2), “Cumprir
prazos” (Item 26) e “Cumprimento de fun¢des novas ou ndo familiares” (Item 4). Os
acontecimentos considerados menos frequentes remetem para “Ofensas pessoais de
clientes/consumidores/colegas” (Item 17), “Conflitos com outros departamentos ou
secgoes” (Item 30) e “Trabalhar por um colega para o proteger” (Item 28).

O ISP ndo apresenta um valor-critério a partir do qual se pode considerar que nos
encontramos perante uma populacdo de risco. De forma a averiguar se os Consultores
Externos consistem um grupo profissional de risco, isto €, submetido a um nivel de
stresse profissional consideravel, recorreu-se a comparagdo com outros grupos

profissionais, a quem foi aplicado 0 mesmo instrumento de medida, no contexto da
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populacdo portuguesa. Os

grupos profissionais seleccionados consistem nos

Administrativos (N=119) e Gestores (N=46), retirados da dissertacdo de Mestrado de
Vaz (2010) e dos Professores (N=166) e Bancéarios (N=228), retirados da dissertacéo de

Doutoramento de Rafael (2001), cujos resultados se encontram no Quadro 3.

Quadro 3. Inventario sobre o Stresse Profissional. Médias e Desvios Padrdo das escalas e
subescalas dos grupos profissionais dos Administrativos, Gestores, Professores e Bancarios.

Admin Gest Prof Banca
Média DP | Média DP | Média DP Média  DP
Escala Stresse Profissional
Severidade 550 1.21 | 5.41 97 5.76 91 5.53 0.85
Frequéncia 396 1.81 | 4.49 176 | 3.28 1.74 4.37 1.65
indice 473 121 | 494 114 | 19.82 11.30| 2507 10.42
Subescala Pressdo no Trabalho
Severidade 5.28 1.40 5.26 1.22 5.95 1.15 5.31 1.06
Frequéncia 4.36 2.25 | 5.58 203 | 3.95 2.25 5.07 2.01
indice 496 140 | 5.42 127 | 2437 1544 | 27.80 1195
Subescala Falta de Suporte Org.
Severidade 573 141 | 555 233 | 5.62 1.04 5.84 1.11
Frequéncia 3.73 2.09 | 3.81 2.28 2.83 2.10 4.04 2.18
indice 473 1.40 | 4.68 149 | 16.96 13.33 | 24.94 15.04

Comparando os resultados situados no Quadro 1 com os do Quadro 3, observa-se que
os Consultores apresentam a média superior para a escala SP-indice (25.45) e subescala
PT-indice (30.46), comparativamente com os restantes grupos. O resultado obtido para
a subescala FSO-indice (24.26) aproxima-se bastante do valor mais elevado, obtido
pelos Bancérios. Os resultados da escala e subescalas Indice, para os Administrativos e
Gestores, ndo foram considerados pois apresentam valores bastante dispares dos
habitualmente encontrados com os grupos profissionais estudados através do ISP.

Evidencia-se que os Consultores vivenciam os acontecimentos de Falta de Suporte
Organizacional com um nivel de stresse (Severidade) superior (6.26) ao dos restantes
grupos, relatando no entanto uma menor frequéncia de dias (3.53) em que estes sdo
sentidos, sendo apenas superior a frequéncia relatada pelos Professores.
Adicionalmente, os Consultores apresentam a segunda média mais elevada na escala
SP-Severidade (5.72), aproximando-se bastante do resultado dos Professores, que
apresentam a média mais elevada. Salienta-se ainda que os Consultores experienciam
mais frequentemente (5.62) acontecimentos stressantes no ambito de pressdes no
trabalho do que os restantes grupos profissionais, sendo o grupo dos Gestores 0 que se

aproxima mais do caso dos Consultores. Os Consultores, no entanto, ndo demonstram
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experienciar stresse com uma intensidade comparativamente elevada, em relacéo a estes
acontecimentos (5.27).

Ja se identificaram os itens criticos para os Consultores, em termos da Severidade, da
Frequéncia e de ambas combinadas. Interessa agora identificar dentro dos
acontecimentos mais relatados e causadores de stresse, quais sd0 0s mais caracteristicos
do grupo dos Consultores. Para tal, recorreu-se a ordenacdo dos itens para 0S grupos
profissionais abordados. Optou-se pela andlise discriminada para a Severidade e
Frequéncia, em detrimento da escala SP-indice, pois as duas primeiras permitem uma
analise dos acontecimentos mais detalhada e concreta (a escala e subescalas indice s&o
mais gerais). Nesta fase, j& ndo se pretende fazer uma comparagdo quantitativa mas
qualitativa, pelo que sera igualmente desnecessario considerar as respectivas médias e
desvios padrdo dos itens. Esta analise pode ser encontrada no Quadro 4, onde se
procedeu a ordenacgdo decrescente dos itens para os cinco grupos profissionais, a nivel
da Severidade do stresse profissional percebido e da sua Frequéncia.

Nesta analise, ir-se-a considerar os seis primeiros itens, devido ao padrdo relevante
observado ao nivel desse conjunto. Em primeiro lugar, observa-se que nenhum dos seis
acontecimentos sentidos como mais stressantes por parte dos Consultores se encontra
entre os seis acontecimentos reportados como mais frequentes. Analisando-se 0s seis
acontecimentos mais preocupantes para os Consultores, em termos da Severidade, o
“Né&o reconhecimento pelo trabalho de qualidade” (Item 8) ¢ sentido por todos os
grupos profissionais como causador de bastante stresse, particularmente nos
Consultores, Bancérios e Administrativos, a semelhanga do “Salério inadequado” (Item
19), com valores mais elevados para os Consultores, Administrativos e Gestores. De
igual forma, as “Ofensas pessoais de clientes/consumidores/colegas” (ltem 17)
encontram-se em posicdes elevadas para todos os grupos, com os Consultores e
Gestores a apresentarem valores comparativamente mais baixos. Por tltimo, o “Apoio
inadequado por parte do supervisor” (Item 6) ¢ causador de stresse intenso para os
Consultores e ligeiramente menos para os Administrativos e Gestores e “Colegas de
trabalho que ndo fazem o seu trabalho” (Item 5) apresenta bastante impacto ao nivel dos
Consultores e em maior grau para os Gestores. A “Falta de decisdo na politica de
tomada de decisdao” (Item 18) ¢ o Uinico acontecimento gerador de stresse enfatizado
pelos Consultores, que ndo é partilhado pelos restantes grupos, sendo assim

caracteristico dos Consultores Externos.
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Quadro 4. Inventario sobre o Stresse Profissional. Ordenacdo decrescente dos itens das escalas
Stresse Profissional-Severidade e Stresse Profissional-Frequéncia para os grupos profissionais dos
Consultores Externos, Administrativos, Gestores, Professores e Bancarios.

Itens Severidade Itens Frequéncia
Ordenagdo  Conslt Admin  Gest Prof  Banca | Conslt Admin  Gest Prof  Banca

1° 8 19 5 17 8 2 23 2 19 2
20 6 8 19 7 17 26 26 23 26 23
3° 19 17 15 16 3 4 19 26 2 26
40 5 15 25 25 25 7 2 24 22 25
5o 18 6 8 19 16 23 3 7 27 19
6° 17 25 17 8 19 27 22 22 25 29
7° 15 3 6 20 7 11 29 16 10 11
8° 21 5 23 22 15 24 11 5 24 7
ge 3 21 7 23 10 9 7 29 29 22
10° 27 7 16 3 6 1 25 27 7

11° 7 16 12 30 5 16 9 9 1 9
120 13 10 13 14 21 19 24 11 14 10
13° 25 23 3 15 23 6 15 15 24 24
14° 2 12 22 11 13 5 5 1 11 5
15° 14 29 10 26 30 25 16 19 16 27
16° 29 13 29 13 14 29 6 25 5 16
17° 23 22 2 27 20 3 1 4 8 15
18° 16 14 24 10 18 29 8 19 9 4
19° 30 20 18 18 22 15 4 6 15 18
20° 10 30 30 24 2 21 21 8 3 21
21° 20 24 14 21 29 18 27 14 18

220 12 26 21 2 26 8 14 18

23° 22 2 27 6 1 10 10 3 6 20
240 26 1 26 5 27 13 18 28 21 8
25° 1 18 1 4 24 20 28 30 20 14
26° 28 11 11 9 11 12 30 13 12 30
27° 4 9 20 1 12 14 20 21 17 13
28° 11 4 9 29 9 28 13 12 28 28
29° 24 27 4 28 4 30 12 17 30 17
30° 9 28 28 12 28 17 17 20 13 12

(@) 1. Cumprimento de tarefas desagradaveis; 2. Trabalho para além do horério; 3. Auséncia de oportunidades para
promogdo; 4. Cumprimentos de funcdes novas ou ndo familiares; 5. Colegas de trabalho que ndo fazem o seu
trabalho; 6. Apoio inadequado por parte do supervisor; 7. Lidar com situagdes de crise; 8. Nao reconhecimento pelo
trabalho de qualidade; 9. Desempenho de tarefas ndo incluidas nas suas fungdes; 10. Equipamento inadequado ou de
fraca qualidade; 11. Cumprimento de responsabilidades acrescidas; 12. Periodos de inactividade; 13. Dificuldades em
conseguir o acordo com o supervisor; 14. Sentir atitudes negativas contra a organizacdo; 15. Pessoal insuficiente para
cumprir adequadamente uma missdo; 16. Ter de tomar decisdes criticas sob pressdo, no momento; 17. Ofensas
pessoais de clientes/consumidores/colegas; 18. Falta de participagdo na politica de tomada de decisdo; 19. Salario
inadequado; 20. Competigdo para a promocdo; 21. Supervisdo inadequada ou pobre; 22. Barulho na area de trabalho;
23. Interrupgdes frequentes; 24. Frequentes mudancas, desde o enfadonho até as actividades mais exigentes; 25.
Burocracia excessiva; 26. Cumprir prazos; 27. Tempo pessoal insuficiente (por exemplo, para o café, para almogo,
etc.); 28. Trabalhar por um colega para o proteger; 29. Colegas de trabalho pouco motivados; 30. Conflitos com
outros departamentos ou seccdes.
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Esta andlise permite constatar que grande parte dos acontecimentos com pontuacdes
mais altas em termos da Severidade, para os Consultores, sao de facto partilhados pelos
restantes grupos, sendo que os Consultores apresentam um padréo de resultados mais
semelhante ao dos grupos dos Administrativos e Gestores.

Relativamente aos acontecimentos mais frequentes, o “Trabalho para além do
horario” (Item 2) e o “Cumprimento de prazos” (Item 26) sdo bastante frequentes para
todos 0s grupos. As “Interrupgdes frequentes” (Item 23) sdo numerosas para todos 0s
grupos, excepto os Professores. No entanto, os Professores e Consultores relatam ter
“Tempo pessoal insuficiente” (Item 27) com frequéncia.

Finalmente, os Consultores ¢ Gestores consideram frequente terem de “Lidar com
situagdes de crise” (Item 7). O “Cumprimento de fungdes novas ou ndo familiares”
(Item 4) € o Unico acontecimento indicado como frequente, pelos Consultores. Como
visto anteriormente, este acontecimento ndo é considerado como causador de stresse
pelo que ndo adquire uma dimenséo preocupante. Ao nivel da Frequéncia, o padrdo de
resultados dos Consultores assemelha-se mais uma vez ao dos Gestores. A semelhanga
da analise em termos da Severidade, verifica-se que uma parte consideravel dos
acontecimentos percebidos pelos Consultores como mais frequentes é relatada da

mesma forma pelos restantes grupos profissionais contemplados.

3.2. As Estratégias de Coping

A precisdo da escala e subescalas do QEC foi avaliada através da medida de
consisténcia interna, Alfa de Cronbach (o). Os valores obtidos situam-se entre .47 e .90
(Quadro 5). Os valores acima de .70 traduzem-se em indices de consisténcia interna
satisfatorios, sendo os valores situados entre .50 e .70 considerados razodveis (Pallant,
2005). A subescala de “Distanciamento” apresenta o indice mais baixo (.47) e inferior a
.50. No entanto, € de referir que esta apresenta cinco itens e quanto menos itens uma
escalar possuir, mais dificil se torna obter Alfas de Cronbach elevados (Pallant, 2005).
Os autores do questionario e do estudo de adaptacdo a populagdo portuguesa também
obtiveram uma consisténcia interna geral menos sélida (Pais-Ribeiro, & Santos, 2001),
sendo referido por Folkman e Lazarus (1988) que tal € comum em escalas de coping.

Ainda no mesmo quadro, podemos observar que os Consultores recorrem mais a uma
estratégia de “Resolucdo planeada do problema”, seguindo-se das estratégias “Assumir

responsabilidades” e “Suporte social”. As duas estratégias menos utilizadas consistem
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no “Distanciamento”, seguida da “Fuga-evitamento”, evidenciando uma abordagem de

envolvimento, anélise e deliberagcdo sobre o problema.

Quadro 5. Questionario de Estratégias de Coping. Médias, Desvios Padrdo e Coeficientes de
Alfas de Cronbach da escala e subescalas, para os Consultores Externos.

Média DP Alfa de Cronbach (a)
Escala de Coping Total 1.47 0.35 .90 (48)
Coping Confrontativo 1.40 .50 .67 (6)
Coping Autocontrolo 1.68 49 .63 (7)
Suporte Social 1.70 .53 .66 (6)
Assumir Responsabilidades 1.88 .59 .60 (4)
Resolucdo Planeada do Problema 2.04 .59 .74 (6)
Distanciamento .95 42 47 (5)
Fuga-Evitamento 73 .54 78 (7)
Reavaliacéo Positiva 1.50 .58 .80 (7)

(a) Os valores entre paréntesis correspondem ao nimero de itens da escala considerada.

3.3. A Relacéo entre o Stresse Profissional e as Estratégias de Coping

Para analisar a relacdo entre o stresse profissional e as estratégias de coping,
recorreu-se a uma andlise correlacional entre os itens do ISP e as oito subescalas de
coping, que pode ser encontrada no Quadro 6. Mediante o teste de normalidade Shapiro-
Wilk (aconselhado para amostras pequenas — N<50), verificou-se com uma
probabilidade de erro de 5% que a distribui¢do das escalas “Suporte social” (.023) e
“Resolugdo planeada do problema” (.035) ndo apresentam uma distribuicdo normal,
acusando heterogeneidade. Os resultados demonstraram que a distribuicdo é normal nas
restantes subescalas analisadas. Desta forma, a fim de quantificar a intensidade e
direccdo da associacdo entre as subescalas e 0s itens, recorreu-se ao coeficiente de
correlagdo de Spearman, para analisar as subescalas “Suporte social” e “Resolucdo
planeada do problema” e o coeficiente de Pearson, para analisar as restantes escalas.

Através do Quadro 6 é possivel verificar que ha correlagdes significativas e positivas
para um nivel de significancia de 0.05 entre determinadas subescalas e itens, sendo as
mais altas entre o Item 14, no &mbito da Severidade, (“Sentir atitudes negativas contra a
organizacdo”), e a subescala “Reavaliacdo Positiva” (r=.57) e entre a subescala “Coping
Confrontativo” e o Item 23 (“Interrupgdes frequentes”), no ambito da Frequéncia
(r=.57).
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Quadro 6. CorrelacGes entre os itens do Inventario sobre o Stresse Profissional e as oito subescalas do
Questionério de Estratégias de Coping, mediante os Coeficientes de Pearson e Spearman.

Itens

O©ooO~NO O HWN P

WRNNRNNNNMNNMNNNNRPRRRRRERRRR
OO NOURWNRLROOWOMNOUANWNERO

Severidade Frequéncia
CC A SS AR RPP D FE RP|{CC A SS AR RPP D FE RP
/ / / / ! / / /| 07 -26 -17 29 -37~ 08 .37+ -02
-09 -25 -09 .02 -26 -04 25 -15| .01 -17 -18 -04 -18 .06 -03 -05
17 -3 -00 11 -21 -04 26 08 | 00 -22 -01 .09 -14 21 34 07
03 -12 05 -0l 02 10 .35% -27|-07 -06 -07 -32 -12 04 -24 -15
Al =19 ., 05 -15 -1l 28 0L | 55~ -10 04 34 -05 29 37+ .43~
-23  -06 -08 -18 -40* 12 -13 -09 | 01 20 -15 .10 -18 .48~ 25 .11
-35% -03 -08 -37* -24 -02 -07 -37~| 31 07 -16 32 07 21 12 .27
23  -18 18 17 -14 -03 05 12 | 23 -20 -01 .09 -21 .17 .44~ -09
01 -37* -22 14 -04 -10 03 -13| 23 -05 -07 .00 -19 .13 -04 -06
-09 -08 -08 00 -01 -12 -03 -19 | 23 -11 03 08 -19 .00 .11 -1l
-02  -27 -21 05 -06 -09 21 -39-| .36 .16 06 .46~ 19 23 .02 .35
08 21 3% 09 21 17 -13 48 | 07 -28 12 08 -2 14 17 07
11 06 36* .22 -01 22 -16 32| .15 -10 .04 .16 .05 .04 12 08
20 -02 15 .23 24 -03 .14 57~ | 41~ -16 .16 .47~ -05 -01 .23 .38
24 15 -06 .22 02 22 25 28 | 25 -11 -17 34 -13 -04 37~ .11
-5 10 -25 -25 01 .04 -04 -41-| .48~ 17 .08 .50~ .28 .08 .17 .29
07 33 -03 -13 -0l .21 .33 -08| 32 -19 -07 .26 .01 -06 .29 .07
02 10 -08 -00 -05 .22 .06 .07 | 18 -13 -07 .10 -08 -01 .23 -12
27 -15 -14 15 -08 -26 .39* -17 | 38~ -19 -05 .28 -21 .12 48~ 21
23  -14 05 -03 -15 .07 .34* -15| 20 .15 .19 .04 .23 .03 .43~ -06
-18  -11 03 -31 -38* 03 -15 -06 | 16 .18 .10 24 -11 .39« 28 .20
-15 38 04 -24 11 14 -07 -16| 26 13 .05 .07 -14 43~ 21 07
A46* 27 10 29 27 42* 23 22 | 57~ 24 20 .56~ .32 37 13 .43~
39 02 19 -0l -02 17 33* -04 | 50~ .06 .17 34 12 27 .09 41
40 21 33 15 29 22 18 26 | .53~ .13 36~ .38 .08 .30 .24 .33
08 17 -14 16 05 .28 .26 -06| .03 .43~ .00 .03 39~ .28 -09 .11
-02 14 16 -21 -16 25 12 -26 | -14 04 -17 -02 -26 12 -06 -23
38* 18 28 -03 16 .13 30 .09 | 28 .06 .14 19 04 13 26 .09
27 00 18 02 .03 .18 -02 21 |46~ .10 25 32 10 25 .37~ .38
00 -01 04 -04 16 -11 16 09 | 37~ -04 11 13 25 -06 .18 .12

*Correlagdo para um nivel de significancia 0.05.

**Correlacdo para um nivel de significancia 0.01.

N&o se verificam mais valores significativos no ambito da Severidade, observando-se

no entanto mais cinco correlacdes significativas com itens relativos a Frequéncia do

stresse. A subescala “Coping Confrontativo” apresenta ainda correlacdes significativas

com os lItens 5 (“Colegas de trabalho que ndo fazem o seu trabalho™) (r=.55), 24

(“Frequentes mudancas, desde o enfadonho até as actividades muito exigentes”) (r=.50)

e 25 (“Burocracia Excessiva”) (r=.53). As duas restantes correlagdes significativas

observam-se entre a subescala “Assumir a Responsabilidade” e os Itens 16 (“Ter de

tomar decisdes criticas sob pressdo, no momento”) (r=.50) e 23 (“Interrupcdes
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frequentes”) (r=.56). Observa-se ainda que todos os itens que apresentam correlagdes
significativas referem-se a acontecimentos relacionados com a Pressdo no Trabalho,
excepto o Item 5 (relativo a Falta de Suporte Organizacional) e o Item 15.

Relembra-se que o Item 5 é o quarto acontecimento considerado como mais
stressante e o Item 23 como o quinto mais frequente. Nenhum dos restantes
acontecimentos com correlagdes significativas apresenta uma posigdo elevada nas
escalas SP Severidade e Frequéncia.

Consultou-se ainda os resultados do ISP para averiguar se se encontrava um padrédo
curioso e, embora nédo se tenha obtido correlacdes significativas (>.50), observou-se que
0s trés itens que pontuaram mais alto na escala SP-Severidade, os Itens 8 “Nao
reconhecimento pelo trabalho de qualidade”, 6 “Apoio inadequado por parte do seu
supervisor” e 19 “Saldrio inadequado”, apresentaram os valores de correlagdes
superiores nas subescalas “Fuga-Evitamento” (r=.44), “Distanciamento” (r=.48) e
“Fuga-Evitamento” (r=.48) respectivamente, todas no &mbito da Frequéncia e para o
valor de significancia de 0.05. Em relacdo a escala SP-Frequéncia, salienta-se apenas o
segundo item mais alto, 26 “Cumprir prazos”, que apresentou uma correlacao de .43
com a subescala Autocontrolo, no dominio da Frequéncia e para o nivel de significancia
de 0.05.

4. Conclusao

O objectivo principal que inspirou a presente Dissertacdo consistiu em conhecer a
situacdo de stresse profissional de um grupo profissional muito pouco estudado: os
Consultores Externos. Ao se estudar o stresse, 0 estudo das estratégias de coping revela-
se igualmente pertinente pois estas referem-se a forma como as pessoas gerem as
condicdes criadoras de stresse, 0 que resulta necessariamente numa relacdo de
influéncia matua entre estes dois conceitos centrais. Para estudar esta tematica, optou-se
assim por conduzir um estudo guiado por um conjunto de objectivos, aos quais se
pretendeu dar respostas mediante a aplicacdo de dois questionarios, o Inventario sobre o
Stresse Profissional (ISP) e o Questionario de Estratégias de Coping (QEC).

Em resposta ao primeiro objectivo, “Identificar os stressores mais significativos,
através da sua frequéncia e/ou intensidade”, observou-se que 0S Sstressores mais
significativos em termos da Severidade do stresse percebido compreendem o “Nao

reconhecimento pelo trabalho de qualidade”, o “Apoio inadequado por parte do

26



supervisor” e o “Salario inadequado”. Contudo, os stressores mais Frequentes
traduzem-se no “Trabalho para além do horario”, “Cumprir prazos” e o “Cumprimento
de fungdes novas ou ndo familiares”. Convergindo o nivel de Severidade com a
Frequéncia, para cada stressor, identificam-se como mais criticos o “Trabalho para além
do horario”, “Cumprir prazos” e “Tempo pessoal insuficiente”. Os resultados
confirmaram a presenga e influéncia nociva de alguns acontecimentos considerados com
causadores de bastante stresse para os Consultores Externos, que tinham sido
previamente indicados nos estudos de Ipsen (2010) e de Wallgren e Hanse (2010).

Relativamente ao segundo objectivo, “Identificar os stressores mais caracteristicos
do contexto de trabalho dos Consultores Externos” observa-se que grande parte dos seis
acontecimentos mais causadores de stresse ou frequentes sdo transversais aos restantes
grupos profissionais considerados neste estudo (i.e. Administrativos, Gestores,
Professores e Bancarios), excepto a “Falta de decisdo na politica de tomada de decisdo”
(para a Severidade) e o “Cumprimento de fungdes novas ou nao familiares” (para a
Frequéncia), que sdo exclusivos dos Consultores.

Para “ldentificar se o grupo profissional dos Consultores Externos € um grupo de
risco”, e assim dar resposta ao terceiro objectivo, recorreu-se a comparacdo com 0S
outros grupos profissionais mencionados, perante a falta de um critério empirico para
esta classificacdo. Os resultados demonstraram que os Consultores apresentam a média
comparativamente superior para a escala SP-indice (sendo a medida mais global do
stresse) e para a subescala PT-Indice, que avalia o stresse profissional relacionado com
a Pressdo do Trabalho. Esta superioridade permite sinalizar a populacdo dos
Consultores como submetida a niveis de stresse superiores e potencialmente
preocupantes. Deve-se portanto conferir-se atencdo aos stressores inerentes ao seu local
de trabalho, particularmente em relacdo aos que se encontram relacionados com a
estrutura e organizacao do trabalho e deveres profissionais (Pressdo do Trabalho).

Para responder ao quarto objectivo, “Identificar as estratégias de coping mais
utilizadas”, recorreu-se ao QEC, que permitiu verificar que a estratégia de coping mais
utilizada pelos Consultores constitui a “Resolucdo planeada do problema”, sequida das
estratégias “Assumir responsabilidades” e “Suporte social”. Considera-se no entanto,
que seria curioso averiguar-se até que ponto as proprias Organizacdes ndo apelam a
certos metodos de coping junto dos Consultores, em detrimento de outros,
nomeadamente através do tipo de formagfes que ministram a estes profissionais (e.g.

sobre como gerir o tempo ou situagdes de crise).
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A “Relacdo entre o stresse profissional e as estratégias de coping”, ou quinto
objectivo, foi averiguado atraves de um estudo de natureza correlacional, onde ndo se
obteve muitos resultados significativos, o que era de se esperar dada a dimensdo
reduzida da amostra. As correlagdes mais altas apresentam o valor de .57 e situam-se
entre o Item 14, no ambito da Severidade, (“Sentir atitudes negativas contra a
organizacdo”) e a subescala “Reavaliacdo Positiva”, e entre a subescala “Coping
Confrontativo” e o Item 23 (Interrupgdes frequentes), no ambito da Frequéncia.

Relativamente ao ultimo objectivo, “Propor algumas sugestdes para eventuais
intervengodes ao nivel do grupo profissional dos Consultores Externos”, existem varios
aspectos a abordar. Em primeiro lugar, os estudos realizados com consultores (e.g.
Ipsen, 2010; Ipsen, & Jensen, 2010; Murphy, 1988) demonstraram que existe um
conjunto de preconceitos que tém de ser desconstruidos, antes de se tentar qualquer tipo
de intervencdo. Para ja, os proprios Consultores consideram que o stresse que
experienciam é uma condic¢do inerente ao seu trabalho (Ipsen, 2010), acreditando que a
culpa é deles e que tém de melhorar a sua capacidade de planeamento do trabalho, de
forma a ganharem mais tempo e lidarem com a falta de recursos (Ipsen, & Jensen,
2010). Por outro lado, existe a crenca vincada neste tipo de organizacGes de que o
stresse profissional € um problema pessoal, esperando-se que o individuo consiga lidar
com 0s seus problemas sem envolver os outros. Desta forma, as questdes psicossociais
sdo consideradas como uma questdo privada e, consequentemente, ndo sdo
automaticamente resolvidas (Murphy, 1988, cit. por Ipsen, 2010). Os préprios gestores
atribuem muitas vezes a culpa a personalidade e estilo de vida dos trabalhadores, antes
de se focarem sequer nos factores pelos quais eles proprios sao responsaveis (Ipsen, &
Jensen, 2010). As organizagfes, por sua vez, agravam este problema e reforcam estas
crencas ao se focarem exclusivamente em intervencbes de curto-prazo, tipicamente
focadas no individuo e ao intervirem apenas quando os problemas ja& ocorreram
(Intervenc@es Terciarias) (Murphy, 1988, cit. por Ipsen, 2010; Ipsen, 2010).

Este mecanismo de retroalimentacdo positiva das partes envolvidas acaba por criar
uma “Cultura de Negacdo”, de submissdo a e recalcamento do problema. Desactivar e
combater este “entrelagar” de crencas ¢ o primeiro passo para abrir caminho a uma
intervencdo adequada. Este passo deve ser igualmente acompanhado por uma
sensibilizacdo do problema, a ser suportada por dados concretos (e.g. diminui¢do da
produtividade, maior nimero de baixas-médicas ou até mesmo indicadores dos niveis

criticos de stresse desta populacao).
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Intervir ao nivel dos Consultores, mediante a oferta de formacdes de planeamento do
trabalho ou gestdo do tempo (Intervengdes Secundarias) ndo é suficiente, ainda mais
quando se verifica que os Consultores ja recorrem a estratégias de coping saudaveis
para 0 seu contexto de trabalho - estratégias focadas nos problemas e de
responsabilizacdo — sendo que as estratégias de distanciamento, fuga ou evitacdo do
problema sdo as menos usadas. Desta forma, ha que incidir também sobre as fontes
causadoras de stresse inerentes ao trabalho e a organizacdo (Intervencdes Primarias)
(Cooper, 2006). Embora ainda hajam muito poucos estudos sobre esta populagdo, os
existentes (incluindo a Dissertacao realizada) indicam que € urgente intervir-se ao nivel
do horario de trabalho dos Consultores, do cumprimento de prazos e do tempo pessoal.
Algumas praticas utilizadas para intervir consistem em flexibilizar/compactar os
horéarios de trabalho, no teletrabalho, no estabelecimento de prazos realistas, redesenhar
a funcdo para minimizar as horas extra, entre outros (Cooper, 2006; Burke &
Fiksenbaum, 2009). Para estas medidas terem efeito, é necessario que sejam
acompanhadas por um clima e cultura de aceitacdo e incentivo ao seu uso (Cooper,
2006).

Os resultados obtidos apontam ainda a necessidade de se encorajar a maior
participacdo dos Consultores na politica de tomada de decisdo, de se apelar as
organizagOes e colaboradores em posi¢cOes de supervisdo para manifestarem apoio em
momentos de crise dos Consultores e reconhecerem as suas prestacdes de qualidade.
Uma vez que os Consultores obtiveram um resultado elevado na escala indice ao nivel
da Pressdao do Trabalho, também se torna necessario conferir atencdo a aspectos
implicados na estrutura e organizacdo do trabalho. Por ultimo, as Consultoras devem
passar empreender esforcos ndo s6 a nivel da resolucdo do problema, como da
prevencao.

Tal como a generalidade dos estudos, esta investigacdo apresenta algumas limitagdes
que devem ser consideradas aquando da observacdo dos resultados. Uma limitacéo
prende-se com o nimero reduzido da amostra conseguida, embora esta seja considerada
como razoavel, uma vez que existe uma dificuldade em se obter amostras alargadas
deste grupo profissional (e.g. Brown, 2002, citado por Wallgren, & Hanse, 2010). Este
namero reduzido de Consultores contrasta com a dimensdo das amostras dos restantes
grupos profissionais considerados, o que apresenta um impacto ao nivel da comparacao.

Acrescenta-se ainda que a propria designagdo de “Consultor Externo” ¢ muito lata,
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podendo englobar profissionais de formacgdes bastante distintas e pertencentes a
Consultoras caracterizadas por estruturas e servigos bastante diferentes.

Apesar de haver um conhecimento geral acerca do ritmo acelerado das empresas de
Consultoria, foram publicados muito poucos estudos a nivel nacional e internacional em
relacdo a este grupo. Espera-se que o estudo realizado contribua assim para esclarecer a
situacdo desta populagdo em termos da vivéncia do stresse profissional. A confirmagéo
empirica de que nos encontramos perante um grupo profissional com niveis de stresse
gerais comparativamente superiores permite assim chamar a atencdo sobre esta situacdo
e auxilia no apelo a esforgos no sentido da intervencdo. A sinalizacdo dos aspectos mais
criticos inerentes ao contexto de trabalho dos Consultores contribui para a elaboracéo de
planos de intervencdo adaptados, de forma a melhorar o ambiente psicossocial e
motivacao destes colaboradores.

Espera-se que os resultados observados sirvam de catalisador para mais estudos no
ambito da tematica abordada, nomeadamente estudos com uma maior adesdo por parte
de Consultores, com mais grupos profissionais, que contrastem os niveis de stresse e
estratégias de coping entre Consultores de diferentes areas de intervencdo (e.g. Recursos
Humanos, Tecnologias de Informacdo, Gestdo, Economia) ou até mesmo estudos
comparativos com profissionais que possuam a mesma formacdo e exercam fora do
dominio da Consultoria (e.g. Técnicos de RH, Engenheiros Informaticos, Gestores,
Economistas), de forma a averiguar melhor o impacto da forma de funcionamento das

Consultoras.
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