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ABSTRACT

In the present paper we tried to achieve an understanding about the inducing agents of Stress
and their effects on the employees of national organizations, analyzing the extent to which Emotional
Intelligence can function as a protection factor of Organizational Stress. The sample is composed of
301 employees, male and female of national organizations, aged between 18 and 67 and with diverse
academic qualifications and organizational functions. As measures we built a measure of
Organizational Stress and we used the Emotional Intelligence scale (Rego et al., 2007). We analyzed
the construct of Emotional Intelligence as a repertoire of acquired psychological skills and we
explored its contributions facing the challenges in the organizational field.

We found empirical support to the hypothesis that Organizational Stress correlates negatively
with Emotional Intelligence, which acts as a protection factor of Organizational Stress. The results
were discussed considering the main generating sources of Organizational Stress and the way as
Emotional Intelligence may constitute protection factors of the referred stress in employees.

Keywords: Organizational Stress; Emotional Intelligence; Psychology of Organizations

INTRODUGAO

0O stress sempre existiu, constituindo-se uma invariante da espécie humana (Labrador, 1992;
Serra, 2002). Porém, o conceito ganhou nas ultimas décadas uma maior relevancia no quotidiano
(Kompier & Levi, 1995). Ndo se trata de algo que seja uma predestinagdo, um destino completa-
mente negativo pronto a prejudicar a vida dos individuos. Contudo, se o stress se define na relagao
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do homem com o mundo que o rodeia, pode manifestar-se em todas as areas de vida: pessoal e inti-
ma, familiar, civica, social e profissional (Lip & Tanganelli, 2002).

O local de trabalho é um dos palcos principais da vida do homem, sendo por isso, onde se reve-
lam diversas vivéncias de stress, tanto por significagdo como por ocupagdo (Carvalho & Serafim,
1995). 0 ser humano despende-lhe cerca de um terco total do seu dia, e, por vezes, mais. O traba-
Iho estabelece o ritmo de vida, do dia, da semana, do més, do ano, ficando por ele também regula-
dos os periodos de descanso, de lazer e de férias. Cada vez mais se reconhece que o stress no tra-
balho tem consequéncias indesejaveis para a saude dos trabalhadores, bem como para as organi-
zagOes em que trabalham (Gomes, Melo, & Cruz, 1997a, 1997b).

Em Portugal, o stress encontra-se classificado como a quarta causa de problemas de saude, ao
passo que na Unido Europeia, tanto em 1995 quanto no ano de 2000, o stress constituia a segunda
causa de problemas. Cerca de 41 milhdes de trabalhadores da Unido Europeia sdo afetados anual-
mente pelo stress relacionado com o trabalho, o que equivale a muitos milhdes de dias de trabalho
perdidos. Esta situagdo constitui um importante motivo de preocupagao e um desafio, devido nao
S0 aos seus efeitos sobre os trabalhadores individuais, mas também aos custos ou impacto econé-
mico sobre as empresas, bem como aos custos sociais para os paises europeus. No caso portu-
gués, a incidéncia do stress no trabalho comeca a ser estudada em setores como o comércio, a edu-
cacao, a saude ou a banca, mas falta-nos evidéncia empirica sobre a sua relagdo com o absentis-
mo. Falta, também, aprofundar as relagdes com outras variaveis psicologicas e organizacionais.

Também se tem vindo a averiguar que alguns colaboradores organizacionais lidam mais eficaz-
mente com as emogoes do que outros, beneficiando 0s seus processos cognitivos. Esta ideia resul-
tou na proposta do conceito de Inteligéncia Emocional, referindo-se as aptiddes que os individuos
possuem de recorrer a sofisticados sistemas de processamento da informagdo sobre as suas emo-
¢Oes e as dos outros, bem como a capacidade de empregarem essa informagao como direcionado-
ra de cognigdes e comportamentos (Mayer, Salovey & Caruso, 2008; Rego, Souto, & Gunha, 2007).

0 conceito de Inteligéncia Emocional, nascido em 1990 e proposto por Salovey e Mayer, tornou-
se conhecido mundialmente ap6s a publicacdo do livro Emotional intelligence, em 1995, por Daniel
Goleman (1995, 1998, 2001). Uma das necessidades da sociedade atual consiste em fomentar a
inteligéncia emocional de forma a valorizarmos as capacidades inerentes a cada um de nos, para a
obtengao de melhor compreensdo e desenvolvimento, quer individual quer organizacional.

A inteligéncia emocional tem um papel decisivo no desenvolvimento pessoal. As primeiras
publicacOes sobre este tema comegaram a aparecer com o trabalho de Edward Thorndike, que pro-
pds o conceito de inteligéncia social em 1920, seguindo-se Woodworth em 1952. A inteligéncia
emocional, diferenciando-se da inteligéncia cognitiva, refere-se a utilizagao inteligente das emogoes.
Corresponde a uma forma de inteligéncia que indica as aptiddes dos individuos no “comportamen-
to adaptativo inteligente que promove o sucesso pessoal, a felicidade e o bem-estar geral” (Wood,
Parker, & Keefer, 2009, p. 67).

0 uso inteligente das emocg0es tem-se revelado um fator crucial de adaptagao fisica e psicolo-
gica. Em qualquer organizagdo, as atividades obrigam ao relacionamento interpessoal e ao trabalho
em equipa, colocando em destaque a importancia do desenvolvimento de aptiddes em inteligéncia
emocional. Os colaboradores emocionalmente inteligentes tém demonstrado largas vantagens em
termos de produtividade, lideranca e qualidade das relagoes interpessoais, fatores que tém motiva-
do o estudo dos efeitos dos niveis de inteligéncia emocional nas organizagoes.

Se a relagdo positiva entre a Inteligéncia Emocional e 0 sucesso e bem-estar pessoais se encon-
tra devidamente fundamentada (Cherniss, 2000; Ferndndez-Berrocal & Extremera, 2006), interessa
saber em que medida ambos contribuem para a redugdo das consequéncias negativas do Stress
Organizacional.
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METODO

Objetivos e hipdtese de investigagao

Tomamos como objetivo analisar em que medida a Inteligéncia Emocional podera funcionar
como fator de reducdo e prote¢do do Stress Organizacional. Formulamos a seguinte hipoteses de
investigacdo: O Stress Organizacional correlaciona-se negativamente com a inteligéncia emocional
dos individuos. Pretendemos, também, estudar a estrutura fatorial das medida de Stress
Organizacional e validar a escala de Inteligéncia Emocional.

Amostra

A amostra é ndo probabilistica, de conveniéncia e em formato “bola de neve”. E composta por
301 individuos residentes em Portugal continental, sendo 132 (43.7%) do sexo masculino e 169
(56.3%) do sexo feminino. A idade situa-se entre os 18 e 0s 67 anos, sendo a média (M) de 40.11
e 0 desvio-padrdo (DP) de 10.78 anos. No que diz respeito aos homens, as idades estao localizados
de forma semelhante, com M = 40.28 e DP = 12.11 anos. A idade da mulher varia entre 19 e 58
anos, com M = 39.97 e DP = 9.66 anos.

No que diz respeito as habilitagdes académicas, a maioria dos participantes possui 0 Ensino
Superior (n = 107; 35.5%), seguido pelo Ensino Secundario (n = 104; 34.6%) e o Ensino Basico (n
=90, 29.9%). Verificamos que, atendendo ao género, existem mais mulheres com o Ensino Superior
e com o Ensino Bésico, enquanto mais homens com o Ensino Secundario.

Considerando a situagdo profissional dos colaboradores, a maioria dos participantes sao
Trabalhadores por conta de outrem, seguindo-se os Trabalhadores do Estado, Empresarios,
Trabalhadores-estudantes e, por dltimo, os Profissionais liberais. Considerando os Trabalhadores
por conta de outrem, a maioria possui apenas o Ensino Secundario e poucos possuem o0 Ensino
Superior. Contudo, a maioria dos Trabalhadores do Estado possuem o Ensino Superior e grande
parte Trabalhadores-estudantes encontram-se a estudar na Universidade. A maioria dos
Empresarios possui apenas o Ensino Basico.

E também importante referir, que tanto a maioria dos homens (n = 77; 25,6%) quando das
mulheres (n = 96; 31,9%) sdo Trabalhadores por conta de outrem. Porém, existem mais mulheres
Trabalhadores-estudantes (n = 10; 3,3%) do que homens (n = 4; 1,3%), bem como mais mulheres
Trabalhadores do Estado (n = 41; 13,6%) do que homens (n = 21; 7,0%).

Material

Utilizamos a Escala de Inteligéncia Emocional (Rego et al., 2007), o Questiondrio PsyCap e o
Questiondrio de Stress Organizacional, bem como por um conjunto de variaveis sociodemograficas.

A Escala de Inteligéncia Emocional é composta por seis fatores: F1 - Compreenséo das emogdes
proprias (3 itens); F2 - Autocontrolo perante as criticas (3 itens, todos com cotagdes invertidas); F3
- Autoencorajamento (uso das emocoes; 3 itens); F4 - Autocontrolo emocional (regulagao das emo-
¢oes; 3 itens, sendo este fator integrado na medida de stress organizacional); F5 - Empatia e conta-
gio emaocional (2 itens); e F6 - Compreensao das emogdes dos outros (3 itens). Os itens sdao men-
surados numa escala de sete pontos de tipo Likert, a cotagdo atribuida a cada dimensao corres-
ponde a pontuagdo média.

O Questionario de Stress Organizacional é composto por trés itens da Escala de Inteligéncia
Emocional (todos com pontuagao invertida; excluidos da escala de Inteligéncia Emocional por nos
utilizada), designadamente, constituintes do fator Autocontrolo emocional, por considerarmos con-
ter itens que avaliam o stress organizacional, evitando deste modo a multicolinariedade. Quatro itens
da Escala de espiritualidade organizacional (Rego et al., 2007), todos com pontuagao invertida.
Cinco itens da Workaholism Battery (WorkBAT), proposta por Spence e Robbins (1992).
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Foi também utilizado um questionario sociodemografico constituido por trés grupos: (1) dados
pessoais: sexo, idade e habilitagOes literarias; (2) informagdes referentes a condigdo profissional:
situacdo profissional, tempo de trabalho na organizacdo, desempenho de fungdes de chefia e ven-

cimento liquido mensal; e (3) informagOes referentes a varidveis organizacionais, tais como a
dimensao da organizagao.

PROCEDIMENTO E VALIDAGAO DAS MEDIDAS

Os questionarios foram aplicados em locais de trabalho: empresas, institui¢ges, lojas, escolas,
farmdcias, restaurantes, hotéis, etc. Durante a recolha de dados foram tomadas as precaugoes para
garantir o anonimato dos respondentes e a confidencialidade dos dados. Os dados foram analisa-

dos utilizando o SPSS 20.0 (Statistical Package for the Social Sciences) e 0 Amos 20.0 (Analysis of
Moment Structures).

ESCALA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

A Escala de Inteligéncia Emocional foi sujeita a uma analise fatorial confirmatoria. Considerando
as relagdes entre os constructos latentes e as varidveis observadas, procedemos a especificagao do
modelo de medida de acordo com o proposto por Rego et al. (2007) e realizimos as equagdes estru-
turais recorrendo a versao 20 do programa AMOS. Seguidamente, estimamos e avaliamos o grau
de ajustamento do modelo recursivo.

Na Figura 1 apresentamos o diagrama de trajetdrias. Conforme se pode observar, temos seis

constructos latentes de primeira ordem e um de segunda ordem, referente ao constructo de inteli-
géncia emocional global.
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Figura 1. Modelo estrutural confirmatorio dos seis componentes da Escala de Inteligéncia
Emocional: diagrama de trajetorias
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Atendendo a qualidade do ajustamento, encontrdmos um coeficiente CMIN/DF = 2.39, 2(113)
= 2263.22, p < .001. Obtemos um bom Normed of Fit Index — NFI = .881, ja que se considera um
bom ajustamento quando NFI > .80 (Schumaker & Lomax, 1996). Considerando o CFl (Comparative
Fit Index), obtemos um bom indice (CFl = .925), ja que é tido como bom indicador quando supera
o valor .90 (Bentler, 1980; Bentler & Weeks, 1980). Atendendo ao RMSEA encontramos o valor .068,
encontrando-se em conformidade com o requisito RMSEA < .08 (Schumacker & Lomax, 1996).
Considerando os critérios mencionados para a qualidade do ajustamento, concluimos que 0 mode-
lo é perfeitamente ajustado.

Para o calculo da fiabilidade dos fatores da escala de Inteligéncia emocional, calculamos os coe-
ficientes de consisténcia interna alpha de Cronbach para os itens da escala. O alpha de Cronbach
obtido foi de .852, indicativo de uma boa consisténcia interna, ja que superior a .80. As dimensdes
apresentam, igualmente, uma boa fiabilidade, atendendo ao reduzido nimero de itens que integra
cada uma delas. Designadamente, o alpha do Fator 1 — Compreens@o das Emogdes Proprias é de
.753, 0 do Fator 2 — Autocontrolo Perante as Criticas de .815, o do Fator 3 — Auto-encorajamento de
.783, 0 do Fator 4 — Autocontrolo Emocional de .771, o do Fator 5 - Empatia e Contagio Emocional
de .817 e o do Fator 6 - Compreensdo das Emogoes dos Outros de .791.

ESCALA DE STRESS ORGANIZACIONAL

Passamos a realizar os procedimentos necessarios a validacdo de constructo da Medida de
Stress Organizacional. Designadamente, tomamos como objetivo determinar em que grau um ins-
trumento de medida mede um determinado constructo tedrico subjacente (Fink, 1995; Nunnaly,
1978). Com o objetivo de proceder a andlise da dimensionalidade da Medida de Stress
Organizacional recorremos a andlise fatorial em componentes principais (ACP — Andlise em
Componentes Principais). Assim, submetemos os 13 itens da Medida de Stress Organizacional a
uma ACP com rotagcdo VARIMAX e normalizagdo de Kaiser. Verificdamos que cumprimos 0s requisi-
tos necessarios a uma interpretacao fiavel da ACP. Adotando o critério do eigenvalue superior a uni-
dade, emergiu uma solugdo de 4 fatores, responsavel por 62.37% da variabilidade total. O primeiro
fator explica 22.23% da variabilidade total, o segundo 16.05%, o terceiro 13.58% e o quarto 11.23%
da variabilidade total. As saturagoes fatoriais e as comunalidades de cada um dos fatores conside-
rados sdo expostas no Quadro 1 e encontram-se dispostas por ordem decrescente em cada fator.
Conforme recomendado, todos os itens saturam o respetivo fator acima de .30, sendo o valor mais
baixo de .742 e 0 mais elevado de .819.
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Quadro 1. Medida de Stress Organizacional: saturagGes fatoriais (s) e comunalidades (h2) para a solugdo
com quatro fatores (F1 a F4; rotagdo VARIMAX)

Componentes
F1 F2 F3 F4 h2
S5iMa maior parte dos dias, & com prazer que venho para o trabalho. 819 - 153 057 000 698

S7iA minha organizaco ajuda-me a que eu viva em paz comigo
812 003 078 039 667

mesmo.
S4iSinto Alegria no meu trabalho. ,781  -071 069 -082 627
S6iA minha organizagdo respeita a minha "vida interior". ,768 - 0386 010 116 605
S1i. Reajo com calma quando estou sob tensdo -079 855 -004 028 ,738

52i.Consigo permanecer calmo mesmo quando os outros ficam
-013 81 040  -027 ,660
zangados

S$3i.Sou realmente capaz de controlar as minhas préprias emogbes -108 810 -054 028 671

$10Sinto-me obrigado a trabalhar arduamente, mesmo quando o
-271 054 873 035 ,530
trabalho n&o é agradavel.

S12Frequentemente sinto que ha algo dentro de mim que me leva a
303,031 643 403 668
trabalhar arduamente.

S8Sinto-me culpado quando falto ao trabalho. 105 -033 631 -113 423
S513Pareco ter uma compulsdo interior para trabalhar arduamente, 234 - 069 8608 353 555
S8Muitas vezes desejava ndo estar tio comprometido com o meu

-237 -018 015 765 642
trabalho.
S$11Dou per mim a pensar em trabalho frequentemente, mesmo quando

232,051 131 742 624
guero afastar-me um pouco.

i: item com pontuagdo invertida

Seguidamente, testamos a Fiabilidade das medidas, utilizando o Alpha de Cronbach para medir
a consisténcia interna das 4 dimensoes. Verificamos que o valor mais elevado corresponde ao F1 —
Trabalho como fonte de stress e desprazer (o = .826), sequindo-se o F2 — Trabalho como fonte de
descontrolo emocional (a = .771), 0 F3 — Trabalho como fonte de compulsdo (o = .765), e, por ulti-
mo, o F4 — Trabalho como fonte de comprometimento disfuncional (o = .618), com a pontuagdo
mais baixa.

RESULTADOS

Stress Organizacional

Considerando a medida de Stress Organizacional constatamos que, numa escala de 0 a 7 pon-
tos, a média global indica um nivel moderado de stress organizacional, com uma variabilidade muito
reduzida. Atendendo aos fatores constituintes, verificamos que o stress é maior referente ao F4 -
Trabalho como fonte de comprometimento disfuncional, seguindo-se o F3 - Trabalho como fonte de
compulsdo, o F2 - Trabalho como fonte de descontrolo emocional e, por Gltimo, o F1 - Trabalho
como fonte de stress e desprazer.

International Journal of Developmental and Educational Psychology
556 INFAD Revista de Psicologia, N°1-Vol.2, 2013. ISSN: 0214-9877. pp:551-560



International Journal of Developmental and Educational Psychology
Psicologia positiva: desarrollo y educacion

INFAD, afio XXV
Nimero 1 (2013 Volumen 2)

PSICOLOGIA POSITIVA: DESARROLLO Y EDUCACION

Quadro 2. Valores minimo e maximo, pontuagoes médias (M) e desvios-padrdo (DP) da Escala de Stress

Organizacional e dos fatores constituintes

Min. Max. M oP
Stress Organizacional (escala global) 175 6,00 3.91 063
Fatores
S0O1 - Trabalho como fonte de stress e desprazer 117 7,00 3,18 124
S02 - Trabalho como fonte de descontrolo emocional 100 7.00 372 117
503 - Trabalho como fonte de compulsdo 140 7.00 423 1.11
S04 - Trabalho como fonte de comprometimento 1,40 7.00 4,49 1,22

disfuncional

Inteligéncia Emocional

Os resultados do Estudo 2 para a Escala de Inteligéncia Emocional indicam uma M = 5.05 para
a escala global (num total de 7 pontos). Entre as 6 dimensoes da escala, a que recolheu pontuagoes
mais elevadas prende-se com a dimensao 5 - Empatia e Contdgio Emocional (M = 5.66), a0 passo
que a dimensao mais baixa apresenta a quarta — Autocontrolo Emocional (M = 4.27).

A medida de variabilidade (DP) da escala global aponta um valor de DP = 0.69, sendo a disper-
sdo maior correspondente a dimensao 4 - Autocontrolo Emocional (DP = 1.17), ao passo que a
menor corresponde a Dimensdo 6 — Compreensao das emogdes dos outros (DP = 0.93).

Resumidamente, os participantes pontuam mais no F5- Empatia e contdgio emocional, seguin-
do-se o F3 - Autoencorajamento, o F1 - Compreensao das emogoes proprias, o F6 - Compreensdo
das emogdes dos outros, o F2 - Autocontrolo perante as criticas e, por ultimo, o F4 - Autocontrolo
emocional.

Stress Organizacional e Inteligéncia Emocional

As intercorrelacdes de Pearson entre o Stress Organizacional e a Inteligéncia Emocional, sdo
negativas, indicando que quanto mais é o stress sentido, menor é a inteligéncia emocional, tanto a
nivel da Compreensdo das Emocgoes Proprias (F1) quanto do Autocontrole perante as Criticas (F2),
do Autoencorajamento (F3), da Empatia e Contagio Emocional (F5) e da Compreensdo das Emogdes
dos Qutros (F6), conforme indica o Quadro 2.

Quadro 3. Coeficientes de correlagdo de Pearson enire as medidas de Stress Organizacional e de

Inteligéncia Emocional

Stress 801 - 802 - 803 - S04 - Trabalho
Organizacional Trabalho  Trabalhe  Trabalho como fonte de
o : (escala global) como fonte como fonte como fonte comprometimento
Inteligéncia Emocional de stress e de de disfuncional
desprazer descontrolo compulséo
emocional

Escala global - 447+ - 3144 -693** 041 027
IE1 - Compreensdo das Emogbes

Préprias -,350™ - 283" - 451** -,004 -.002
IE2 - Autocontrole perante as Criticas 240 -037 243 - 1447 -.090
IE3 - Autoencorajamento 122* 3G 330" D5 150
IE5 - Empatia e Contagio Emocional 201+ 213w - o5gee 006 048
IE6 - Compreenséo das Emogbes dos

Outros -, 280 - 301 - 369" 027 056

*p <05 “p < 0 - p < 001
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Considerando o F1 - o Trabalho como fonte de stress e desprazer -, constatamos que a correla-
¢Oes sdo também negativas com a escala global de Inteligéncia Emocional e todos os seus fatores,
com excecao do F2 - Autocontrole perante as Criticas, cujo stress ndo se mostra relacionado. Assim,
quanto mais o trabalho é visto como fonte de stress e desprazer menos o individuo compreende as
suas proprias emoc0es, menos se autoencoraja, menos possui empatia e contagio emocional e
menos compreende as emocdes dos outros. Contudo, ter mais ou menos stress ou prazer no tra-
balho ndo influencia o autocontrole perante as criticas.

Quanto ao F2 - Trabalho como fonte de descontrolo, verificamos que as relagdes sdo todas esta-
tisticamente significativas e negativas com a Inteligéncia Emocional, tanto ao nivel da escala global
quanto dos fatores constituintes. Conforme seria de esperar, quanto mais o trabalho é encarado
como fonte de descontrolo menor a Inteligéncia Emocional em todas as suas dimensoes, sobretu-
do na Compreensdo das Emogdes Proprias e na Compreensdo das Emogdes dos Outros.

Situando-nos no F3 - Trabalho como fonte de compulsdo, apenas encontramos duas relagdes
estatisticamente significativas com a Inteligéncia Emocional: referentes a relagdo negativa entre o
trabalho como fonte de compulsdo e o Autocontrole perante as criticas e a relagdo positiva entre o
trabalho como fonte de compulsdo e o Auto-encorajamento. Assim, quanto mais o trabalho é sen-
tido como fonte de compulsdo menor o sujeito possui controlo sobre as criticas que Ihe sao dirigi-
das mas mais se auto-encoraja para trabalhar.

Por ultimo, o F4-Trabalho como fonte de comprometimento disfuncional, apenas possui uma
relagao significativa com a Inteligéncia Emocional. Tal relagdo é positiva e refere-se ao
Autoencorajamento da Inteligéncia Emocional: quanto mais o individuo se compromete com o seu
trabalho de uma forma disfuncional, mais se autoencoraja para trabalhar.

Concluimos pelo suporte empirico da H1: O Stress Organizacional correlaciona-se negativa-
mente com a inteligéncia emocional dos individuos.

DISCUSSAO E CONCLUSOES

Nos dltimos anos, tem-se vindo a dar uma maior importancia aos recursos humanos e as suas
competéncias, dentro e fora das organizagdes, ndo se podendo negligenciar o impacto que a inteli-
géncia emocional dos colaboradores acarreta para as organizagoes (Frederickson, 2003).

Do presente estudo concluimos que nas organizagdes portuguesas em que trabalham os nos-
sos inquiridos o stress organizacional é maior referente ao trabalho como fonte de comprometi-
mento disfuncional, seguindo-se o trabalho como fonte de compulsao, o trabalho como fonte de
descontrolo emocional e, por dltimo, o trabalho como fonte de stress e desprazer. assim, as orga-
nizagdes contribuem bastante para um comprometimento disfuncional do trabalhador, embora
menos para o stress propriamente dito. Digamos que o stress advém desse comprometimento dis-
funcional e da compulsdo para o trabalho.

Concluimos também que o trabalho como fonte de stress e desprazer ndo se encontra relacio-
nado com o autocontrole perante as criticas e mostra-se independente do prazer e do nivel de stress
no trabalho. Também quanto mais o trabalho é encarado como fonte de descontrolo, menor a
Inteligéncia Emocional, e quanto mais o trabalho é sentido como fonte de compulsdo, menos o
sujeito possui controlo sobre as criticas que lhe sdo dirigidas, mas mais se autoencoraja para tra-
balhar. Por dltimo, quanto mais o individuo se compromete com o seu trabalho de uma forma dis-
funcional, mais se autoencoraja para trabalhar.

Com a presente investigacdo pretendemos elucidar acerca das dimensdes correlativas do stress
organizacional, designadamente da Inteligéncia Emocional, que pode e deve ser utilizada como fator
de protegdo e de prevengao do Stress Organizacional.

Descobrir a relagdo entre o stress e outras varidveis individuais e organizacionais sera impor-
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tante para o entendimento de como se podera aumentar o bom funcionamento e produtividade das
organizagbes e 0 bem-estar dos colaboradores que nelas trabalham. De facto, as organizagdes
modernas ndo sao apenas locais de trabalho; constituem espagos de interacdo e representagoes
humanas, habitadas por um imaginario socialmente construido e veiculado, dentro e fora dela.
Recentes tendéncias como a qualidade total, globalizagdo, reestruturagao tecnoldgica, impéem uma
preocupacdo primordial a todas elas: o elemento humano. Nesse sentido, consideramos que o tra-
balho consiste numa grande fonte de referéncia para a construcao social dos homens e da sua
autoestima, o que significa dizer que esta relagdo passa pelo afetivo e pelo psicologico.

Ao nivel do trabalho e das organizagdes, o desafio consiste em como transformar o stress em
fator promotor de crescimento individual e desenvolvimento organizacional? Assim, o derradeiro
desafio para o0 Homem sera entdo transformar os potenciais riscos para a sua integridade fisica e
psicoldgica, equilibrio, bem-estar e saide em oportunidades de crescimento e desenvolvimento
nessas mesmas dimensoes.

Limites do estudo e propostas de investigacao futura. Para terminar, propomo-nos apresentar
as possiveis limitages ao nosso estudo e indicar algumas propostas de investigacao futura. A prin-
cipal limitagdo refere-se ao modo como foi efetuada a recolha dos dados no estudo: via inquérito por
questionario autoadministrado, o que apresenta algumas vantagens, mas também desvantagens.
Entre as vantagens refira-se 0 anonimato dos respondentes e a possibilidade de obtengdo de um
cendrio amplo da drea de investigacdo, dado que inquirimos docentes de toda a populagdo. Porém,
uma das grandes desvantagens refere-se a validade das conclusdes alcangadas (Alferes, 1997).

Como propostas de investigacdo futura refira-se a realizacdo de estudos comparativos entre
diversos fatores de protecdo do stress organizacional, como, por exemplo, o capital psicoldgico.
Gostariamos também de comparar 0s niveis de stress organizacional em trabalhadores que lidam
mais com pessoas (ex., Servigos) ou com coisas (ex., produgao). Qutro estudo interessante seria 0
de testar programas especificos de incremento da inteligéncia emocional e analise dos desempe-
nhos dos colaboradores nas organizagoes.
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