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Resumo

A presente dissertagdo tem como objetivo analisar em que medida a Justica
Organizacional e a Percecdo de Suporte Organizacional podem contribuir para aumentar
ou diminuir o Stresse Profissional. Em particular este estudo visa perceber se as trés
variaveis se relacionam entre si e se a Percecdo de Suporte Organizacional medeia a
relacdo entre a Justica Organizacional e o Stresse Profissional. Para avaliar as variaveis
em estudo foram aplicados, através da Internet, os instrumentos “Como perceciona a sua
organiza¢do?”, “Questionario sobre Percecdo do Apoio Organizacional” e “Inventario
sobre o Stresse Profissional”. Os instrumentos de medida foram aplicados a 54
participantes de diferentes organizacdes com idades compreendidas entre os 20 e 0s 61
anos. Os resultados mostram que as trés variaveis estdo correlacionadas, embora
algumas correlacbes sejam apenas moderadas; e que a Percecdo de Suporte
Organizacional medeia parcialmente a relacao entre a Justica Organizacional e o Stresse

Profissional.

Palavras-chave: Justica Organizacional; Percecdo de Suporte Organizacional; Stresse

Profissional.



Abstract

This dissertation aims to analyze the extent that Organizational Justice and Perception
of Organizational Support can increase or decrease the Professional Stress. In particular,
this study aims to understand if the three variables are relate to each other and if the
Perception of Organizational Support mediates the relationship between the
Organizational Justice and Professional Stress. In order to measure the variables of the
study were applied through Internet, the Survey of Perceived Organizational Support,
the Job Stress Survey and a survey about Organizational Justice. The instruments were
applied to 54 different organization’s participants, with ages ranging from 20 to 61
years old. The results show that all three variables are correlated, although some
correlations are only moderate; and the Perception of Organizational Support partially
mediates the relationship between the Organizational Justice and Professional Stress.

Keywords: Organizational Justice; Perceived Organizational Support; Occupational
Stress.
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1. Introducéo

Atualmente as organizacOes estdo inseridas num mercado cada vez mais
competitivo, no qual os recursos humanos sdo de maxima importancia, uma vez que séo
uma peca fundamental para o crescimento e diferenciacdo da organizagdo no mercado.
Neste sentido é essencial garantir o bem-estar dos recursos humanos nas organizacdes
de modo a promover a produtividade, satisfacdo e crescimento da organizacao.

No entanto, as organizacGes deparam-se cada vez mais com a problematica do
stresse profissional. Esta situacdo tem varias consequéncias negativas tais como o
absentismo, 0 aumento da intencdo de turnover e a diminui¢do da produtividade, que
levam a um aumento de custos para as organizacdes (Jones, Flynn, & Kelloway, 1995).
Com o objetivo de prevenir este problema, muitos autores tém procurado perceber as
causas do stresse profissional.

Um dos fatores que afeta em grande medida o comportamento dos colaboradores
€ a percecdo que estes tém relativamente ao seu local de trabalho. Neste sentido, a
Percecdo de Suporte Organizacional estd associada a consequéncias positivas para 0s
colaboradores, entre elas, a diminui¢do do turnover, a satisfacdo profissional, 0 aumento
do afeto positivo em relacdo ao trabalho e a diminuigdo do stresse profissional (Luxmi
& Yadav, 2011). Assim, se os colaboradores percecionarem apoio por parte da
organizacgdo poderdo sentir menos stresse associado a sua vida profissional.

Segundo Judge e Colquitt (2004), a percecao de justica organizacional apresenta
também uma relacdo com o stresse profissional, na medida em que quando um
colaborador perceciona baixa justica organizacional podera sentir mais stresse
profissional. Adicionalmente, pressupfe-se que uma menor percecdo de justica
organizacional leve a uma menor percecdo de suporte organizacional (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Nomeadamente a justica processual tem influéncia no nivel de
Percecdo de Suporte Organizacional, que por sua vez influencia o desempenho e o
turnover (DeConinck & Johnson, 2009).

Tendo em conta a revisdo de literatura efetuada, o objetivo desta investigacéo foi
estudar a relacdo entre Stresse profissional, Percecdo de Apoio Organizacional e
Percecdo de Justica Organizacional com base numa amostra de colaboradores de varias
organizacdes. As hipdteses de investigacdo sdo formuladas no seguimento do

enquadramento tedrico das trés variaveis. Seguidamente € apresentada a metodologia



utilizada, bem como os resultados do presente estudo. Por fim surge a discusséo, onde

séo apresentadas as conclusoes e as limitagOes e as linhas de investigacdo futuras.

1.1. Stresse profissional

O stresse € uma condicdo fisica e psicoldgica resultante de exigéncias ou
ameacas percebidas pelo sujeito e com as quais ndo consegue lidar. Pode ser provocado
por estimulos internos ou externos ao individuo, ou pela ocorréncia de ambos em
simultaneo, estes estimulos tém o nome de stressores (Furnham, 1997). Neste sentido,
numa situacao de stresse os individuos desenvolvem respostas ndo especificas que Selye
(1983) designa de Sindrome Geral de Adaptacdo, constituido por trés estagios: Reacdo
de alarme, subdividida na fase de choque e de contrachoque; fase da Resisténcia; e fase
de Exaustdo.

Atualmente s&o muitos os estimulos suscetiveis de causar stresse, no entanto um
dos mais comuns esta presente a vida da maioria dos cidad@os adultos e em idade ativa,
a atividade profissional. O stresse profissional é uma categoria especifica de stresse
caracterizada por stressores como sobrecarga de trabalho, conflito de papéis, mas
condices de trabalho (Cooper & Marshall, 1976). Também Howard, Rechnitzer e
Cunningham (1978) apresentam como causas do stresse profissional, a ambiguidade, o
conflito e sobrecarga de papéis tanto ao nivel qualitativo como quantitativo. Referem
também a participacdo, a influéncia, a falta de apoio, o clima organizacional, as
diferencas profissionais e os padrdes demograficos de trabalho.

Muitas teorias tém sido desenvolvidas com o objetivo de explicar o que provoca
0 stresse profissional, nomeadamente, o Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente
desenvolvido por French e colegas em 1973 que defende que o stresse ocorre quando
um individuo ndo possui 0s recursos ou as competéncias suficientes para lidar com as
exigéncias do seu trabalho. A este respeito verifica-se que quanto pior o ajustamento
entre a pessoa e 0 ambiente, mais intenso sera o stresse sentido (Vagg, Spielberger &
Wasala, 2002).

A relacdo entre as competéncias do colaborador e as exigéncias do trabalho é
igualmente enfatizada no Modelo do Processo Transacional de Lazarus, que defende
que o stresse profissional € um processo complexo, de transacdo entre o colaborador e o
seu ambiente de trabalho. Esta transacdo é influenciada pelos mecanismos de coping

dos colaboradores (Vagg, Spielberger & Wasala, 2002).



O Modelo do Controlo-Exigéncia de Karasek (1979, citado por Spielberger &
Vagg, 1999) sugere que o stresse profissional surge da interagéo entre as exigéncias do
trabalho e a margem de controlo que o colaborador possui. Neste sentido, quando um
colaborador tem um trabalho muito exigente, mas tem uma pequena margem de
controlo ou pouco poder de decisdo vai sentir mais stresse profissional.

Spielberger (1972, 1983 citado por Vagg, Spielberger & Wasala, 2002) sugeriu
também um modelo explicativo do stresse profissional, o0 Modelo do Processo Estado-
Trago, que considera que os tracos de personalidade dos colaboradores influenciam as
suas reacdes emocionais ao stresse profissional. Neste modelo, é realcada a importancia
da percecdo dos estimulos como ameacas e 0 consequente surgimento de reacGes de
ansiedade ou fdria como processo de adaptacao.

Assim, a variabilidade individual deve ser considerada, uma vez que um stressor
ndo é o estimulo propriamente dito, mas a percecao que o individuo tem desse estimulo.
Nesta perspetiva, 0 mesmo estimulo pode causar diferentes impactos e manifestacdes
em diferentes individuos (Taché & Selye, 1978). Deste modo, a personalidade, a
historia pessoal e as estratégias de coping utilizadas pelos individuos, podem mudar a
relacdo entre a percecéo de stressores e resultados (Howard, Rechnitzer e Cunningham,
1978).

Como é possivel perceber através dos modelos tedricos, os fatores psicologicos
desempenham um papel fundamental na percecéo, impacto e manifestacdo do stressor e
da respetiva resposta, bem como na percecéo da frequéncia e natureza do estimulo. Para
avaliar o nivel de impacto do stressor no individuo é importante utilizar as medidas
adequadas. Na literatura é possivel encontrar varios testes, sendo que alguns medem os
indicadores de stresse como a pressdo arterial, produtos bioquimicos,
eletroencefalogramas (EEG) e batimentos cardiacos, outros utilizam os relatos verbais
que podem ser enviesados tanto pelo sujeito como pelo investigador (Trumbull, 1975).
Taché e Selye (1978) apresentam algumas reservas na medi¢do do stresse através de
indicadores fisicos uma vez que estes indicadores podem variar consoante o grupo de
stressores.

Muitos estudos tém investigado as consequéncias do stresse profissional para as
organizacdes e 0s resultados mostram que este estd relacionado com resultados
organizacionais negativos como efeitos na salde, aumento do turnover, absentismo e
diminuicdo da produtividade (Jones, Flynn, & Kelloway, 1995; Luxmi & Yadav, 2011).

Howard, Rechnitzer e Cunningham (1978) referem também o aumento da tensao fisica
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e psicologica, envolvendo comportamentos como fumar, insatisfacdo com o trabalho,
diminuicdo da produtividade, do desempenho, baixa autoestima e aumento da pressao
arterial. Acrescentam que os sintomas do stresse podem abranger cinco fatores, o fator
emocional, a toma de medicacéo, o sistema cardiovascular, o sistema gastrointestinal, o
sistema respiratério, nomeadamente ao nivel das alergias. Todos estes sintomas podem
estar relacionados com a morbilidade e mortalidade.

Neste sentido é importante para as organizacdes diminuir o stresse profissional
dos seus trabalhadores, através da adequacdo das praticas organizacionais. Do mesmo
modo, fatores como a salde, o envolvimento social, as condi¢des financeiras, ambiente
familiar e 0 ambiente comunitario, estdo negativamente relacionados com o stresse

profissional (Howard, Rechnitzer e Cunningham, 1978).

1.2. Justiga organizacional

Nas organizagdes, sdo varios os fatores relacionados com o stresse profissional,
entre eles, a Percecdo de Justica Organizacional que se refere a justica percebida pelos
colaboradores no seu local de trabalho (DeConinck & Johnson, 2009). As primeiras
teorias relacionadas com justica organizacional derivam de conceitos de justica social,
na sua concecao geral (Greenberg, 1990). A justica organizacional pode ser subdividida
em trés tipos: justica distributiva, justica processual e justica interacional (DeConinck &
Johnson, 2009).

A justica distributiva relaciona-se com os resultados alcancados (Rego, 2001).
Ao avaliar se existe justica distributiva, o individuo esta a avaliar se o resultado é
apropriado, moral ou ético (Corpanzano & Folger, 1998). A justica distributiva advém
da Teoria da Equidade de Adams (1965) que consiste na perce¢do que o individuo tem
que a proporcdo dos seus contributos e beneficios é diferente, da proporcdo dos
contributos e beneficios de outro. Isto pode acontecer numa relacéo de troca direta ou na
relacdo dos dois com uma terceira parte, onde a pessoa se compara com 0 outro. A
proporcao é dada pela soma dos resultados e contributos percebidos como relevantes
numa relacdo de troca.

Adams (1965) refere que existe justica distributiva quando os beneficios que os
individuos adquirem na relacdo de troca sdo equivalentes aos seus investimentos.
Quando existe iniquidade nas proporg¢des, os individuos que se sentem injusticados

podem experimentar um sentimento de desagrado ou fdria. Por outro lado quando
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beneficiados, os individuos podem sentir culpa. Adams (1965) refere ainda que muitos
individuos comparam as suas retribuicdes com as dos colegas e mesmo assim ndo se
sentem injusticados, porque consideram que o0s colegas as merecem, por terem investido
mais. Neste sentido, a satisfacdo é conseguida quando as propor¢des sao percecionadas
como iguais ou adequadas aos investimentos (Greenberg, 1990). Os individuos tém
tendéncia para ajustar 0 seu comportamento ao comportamento daqueles com os quais
se compararam, de modo a alcancar a satisfacdo (Greenberg, 1984, citado por
Greenberg, 1990).

A justica processual relaciona-se com os meios utilizados para alcangar os
resultados ou seja, o processo (Greenberg, 1990), por exemplo, 0 modo pelo qual as
recompensas sdo atribuidas (DeConinck & Johnson, 2009). A justica processual tem a
sua origem no trabalho de Thibaut e Walker (1975 citado por DeConinck & Johnson,
2009) que conclui que apesar do resultado do processo ser importante, o proprio
processo tem importancia por si so, introduzindo o conceito de “controlo de processo”.
Neste sentido mesmo que o resultado ndo seja satisfatorio, um processo justo pode
atenuar esta insatisfacdo. O facto de os participantes terem voz ativa no processo pode
contribuir para este resultado (Folger, 1977 citado por DeConinck & Johnson, 2009). A
percecdo de falta de justica processual por parte dos colaboradores pode conduzir a uma
reacdo contra a organizacdo (DeConinck & Stilwell 2004; Martin & Bennett 1996,
citado por DeConinck & Johnson, 2009).

A justica interacional refere-se a relacdo entre subordinados e gestdo,
nomeadamente nos que diz respeito a comunicacdo, honestidade e respeito que 0s
gestores demonstram pelos seus subordinados (DeConinck & Johnson, 2009). Um
exemplo de justica interacional € a justificacdo que o superior da a um colaborador para
uma alteracdo no salario (Rego, 2001). Este conceito surgiu com Bies e Moag (1986,
citado por DeConinck & Johnson, 2009) e esta relacionado com a percecdo que as
pessoas tém da forma como sdo tratadas (Elicker, Levy, & Hall, 2006 citado por
DeConinck & Johnson, 2009). Contudo, um colaborador que considere que é bem
tratado foca-se sobretudo no tratamento ético e responsavel e ndo na obtencdo de
resultados justos ou processos justos (Corpanzano & Folger, 1998). Este tipo de
injustica pode provocar nos colaboradores uma reacdo contra o supervisor (Masterson et
al., 2000 citado por DeConinck & Johnson, 2009).

A justica interacional pode ainda subdividir-se em dois constructos: a justica

interpessoal e a justica informacional (Colquitt, 2001; Bies & Moag, 1986; Greenberg

9



1993; Shapiro, Buttner, & Barry, 1994; citado por DeConinck & Johnson, 2009). A
justica interpessoal € composta pelas variareis, respeito e decoro, enquanto a justica
informativa contém as variaveis, veracidade e justificacdo, juntamente com itens que
medem a pontualidade, a especificidade e a razoabilidade (Shapiro, Buttner, & Barry,
1994; Bies & Moag, 1986 citados por DeConinck & Johnson, 2009).

A Percecdo de Justica Organizacional por parte dos colaboradores é da maxima
importancia para a organizacdo uma vez que, quando os colaboradores percecionam
injustica por parte da organizagdo ha um decréscimo do moral e um maior turnover
podendo mesmo implicar a retaliagdo contra a organizacdo (Cropanzano & Folger,
1998).

1.3. Percecao de suporte organizacional

S80 muitas as variaveis que assumem um papel importante na explicacdo do
Stresse Profissional, entre elas encontra-se a Perce¢do de Suporte Organizacional.
Eisenberger, Huntington, Hutchison, e Sowa (1986) definem a Percecdo de Suporte
Organizacional como uma percecdo geral desenvolvida pelos colaboradores sobre o
grau em que a organizacdo valoriza as suas contribuicdes e se preocupa com o seu bem-
estar. Este conceito foi descrito pela primeira por Eisenberger et al. (1986) que
procurava perceber o que liga os colaboradores a uma organizacao, encontrando fatores
economicos e afetivos, integrados numa abordagem de troca social onde se encontra o
conceito de Percecdo de Suporte Organizacional. E sugerido ainda que este processo
dependeria dos mesmos processos de atribuicdo usados para inferir o compromisso
noutras relacdes sociais (Eisenberger, et al., 1986).

Deste modo, o conceito de Percecdo de Suporte Organizacional pode ser
explicado pela Teoria da Troca Social, que postula que os individuos sentem obrigacéo
de retribuir um favor (Blau, 1964, citado por Cheung & Law, 2008).

As percecdes dos colaboradores em relacdo as acGes da organizacdo resultam de
uma personificacdo da mesma, assim um colaborador entende a malevoléncia ou
benevoléncia da organiza¢do como se tratando de um todo, mesmo quando a acao é da
responsabilidade de apenas um individuo. Levinson (1965, citado por Eisenberger et al.,
1986) refere que a atribuicdo de intencbes a organizacdo deriva do facto de a
organizacdo ter responsabilidades legais, morais e financeiras, bem como precedentes

organizacionais, tradi¢fes, politicas e normas que possibilitam alguma continuidade de
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comportamentos. O autor refere ainda que a personificacdo da organizagdo esta
relacionada com o facto de esta exercer poder sobre os colaboradores através de
determinados agentes.

A Percecdo de Suporte Organizacional é influenciada pela conduta da
organizacdo em relacdo ao colaborador em vérias situagfes, como por exemplo em
situacdes de doenca do colaborador, erros ou desempenho superior. Também a
remuneragdo, a posicdo e o desenvolvimento de carreira estdo relacionados com a
Percecdo de Suporte Organizacional, na medida em que ilustram a posicdo da
organizacgdo na avaliacdo dos colaboradores (Eisenberger, et al., 1986).

Neste sentido, a Percecdo de Suporte Organizacional aumentaria a expectativa
do colaborador de que a organizagéo iria recompensar devidamente o seu esfor¢co no
que diz respeito aos objetivos da organizacdo. Este reconhecimento levaria a que o
funcionario criasse um vinculo emocional com a organizagdo incorporando-a assim na
sua identidade. Uma maior Percecdo de Suporte Organizacional podera ter como
consequéncia um aumento do desempenho daquele colaborador (Eisenberger, et al.
1986). Por outro lado, a percecdo de baixo suporte organizacional, leva a um menor
envolvimento com a organizacdo, maior absentismo, menor desempenho e mais

intencdes de turnover (Eisenberger, Curnmings, Armeli, & Lynch, 1997).

1.4. A Justica Organizacional e o Stresse Profissional

Muitos estudos tém demonstrado que a preocupacdo com a justica pode afetar as
atitudes dos colaboradores (Judge & Colquitt, 2004). Nomeadamente a justica
distributiva desempenha um papel fulcral no desenvolvimento de comportamentos e
atitudes dos colaboradores (DeConinck e Johnson, 2009). Também a justica interacional
(dividida em informacional e interpessoal), se revela uma fonte de stresse profissional
quando ndo satisfeita. A relacdo com os supervisores ou a falta de suporte social sdo
stressores caracteristicos da justica interacional (Judge & Colquitt, 2004).
Similarmente, Lambert, Hogan. e Allen (2006) procuraram relacionar a justica
organizacional com o stresse profissional, encontrando uma relacéo significativa entre a
justica processual e o stresse profissional. Os autores defendem ainda que
provavelmente existira uma relacdo entre a justica distributiva e o stresse profissional

que ndo foi encontrada na investigagédo em causa.
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Assim, Judge e Colquitt (2004) referem que a justica consiste num mecanismo
para reduzir a incerteza e a falta de controlo associada muitas vezes ao stresse
profissional. Deste modo, revela-se interessante estudar a relagéo entre a Percecdo de
Justica por parte dos colaboradores e o Stresse Profissional experienciado pelos
mesmos.

Com base na revisdo de literatura apresentada é possivel colocar a primeira
hipotese de estudo.

H1: A Percecdo de Justica Organizacional esti negativamente relacionada com
0 Stresse Profissional.

Tendo em conta que a medida da percecdo de Justica Organizacional é uma
escala constituida por trés subescalas nomeadamente, Justica Distributiva, Justica
Procedimental e Justica Interacional e o Stresse Profissional é constituido por duas
escalas, Stresse Profissional-Severidade e Stresse Profissional Frequéncia, colocam-se
ainda as seguintes hipoteses. Nao existindo, contudo, na literatura fundamentacgéo para o
nivel de especificidade aqui apresentado. No entanto sera expectavel que, pela sua
natureza teorica, as dimensdes apresentem as relacfes sugeridas nas hipoteses.

Hla: A Perce¢do de Justica Distributiva esta negativamente relacionada com o
Stresse Profissional-Severidade.

H1b: A Perce¢do de Justica Distributiva esta negativamente relacionada com o
Stresse Profissional-Frequéncia.

Hlc: A Percecdo de Justica Procedimental esta negativamente relacionada com
0 Stresse Profissional-Severidade.

H1d: A Percecdo de Justica Procedimental estd negativamente relacionada com
o0 Stresse Profissional-Frequéncia.

Hle: A Percecdo de Justica Interacional esta negativamente relacionada com o
Stresse Profissional-Severidade.

H1f: A Percecdo de Justica Interacional estd negativamente relacionada com o

Stresse Profissional-Frequéncia.

1.5. A Justica Organizacional e a Percecdo de Suporte Organizacional

A Justica Organizacional desempenha um papel importante na Percecdo de

Suporte Organizacional por parte dos colaboradores de uma organizacdo (DeConinck,
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2010). Como verificado por DeConinck (2010), a Justica Processual e a Justica
Distributiva estdo relacionadas com a Percec¢do de Suporte Organizacional.

Deste modo € possivel perceber que (por exemplo), em decisGes tomadas no
ambito de uma Avaliacdo de Desempenho, o facto de existir justica ao nivel processual
esta, positivamente relacionado com a Percecdo de Suporte Organizacional (Fasolo,
1995, citado por Eisenberger, Curnmings, Armeli, & Lynch, 1997). Também, o facto de
os colaboradores terem “voz ativa nas decisdes” da organizagdo pode aumentar a
Percecdo de Suporte Organizacional (DeConinck & Johnson, 2009).

No que concerne a Justica Interacional, dividida em interpessoal e
informacional, Cheung e Law (2008), defendem que se relaciona com a Percecdo de
Suporte Organizacional. Os autores explicam que os colaboradores percebem a sua
organizagdo como fonte de suporte, devido as mensagens consistentes de respeito
daqueles que séo considerados como representantes da organizacao.

Consequentemente, a segunda hipotese de estudo enuncia-se da seguinte forma:

H2: A Percecdo de Justica Organizacional esta positivamente relacionada com
a Percecdo de Suporte Organizacional.

Adicionalmente, formulam-se trés hipoteses.

H2a: A Percecdo de Justica Distributiva esta positivamente relacionada com a
Percecéo de Suporte Organizacional.

H2b: A Percecdo de Justica Procedimental esté positivamente relacionada com
a Percecdo de Suporte Organizacional.

H2c: A Percecdo de Justica Interacional esta positivamente relacionada com a

Percecéo de Suporte Organizacional.

1.6. A Percecao de Suporte Organizacional e o Stresse Profissional

A Percecdo de Suporte Organizacional tem sido muito estudada e relacionada
com varios resultados organizacionais. Nomeadamente, Rhoades e Eisenberger (2002)
encontraram uma relacdo moderadamente negativa entre a Percecdo de Suporte
Organizacional e o Stresse. Mais recentemente, Luxmi e Yadav (2011) concluiram que
a Percecdo de Suporte Organizacional esta correlacionada negativamente com o Stress
Profissional.

Também, Cropanzano, Howes, Grandey e Toth (1997) estudaram a relacdo entre

a Percecédo de Suporte Organizacional e o Stresse Profissional, concluindo que quando
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um colaborador tem a percecdo de suporte por parte da sua organizagdo, vai
experienciar niveis mais baixos de Stresse Profissional.

No mesmo sentido, o instrumento de medida do Stresse Profissional
desenvolvido do Spielberger (1994, citado por Vagg & Spielberger, 1998) é constituido
por duas dimensdes: a pressao no trabalho e a falta de suporte organizacional. Sendo
neste caso notdria a importancia que a Percecdo de Suporte Organizacional tem na
variavel Stresse Profissional.

Tendo em conta os trabalhos apresentados, é colocada a terceira hipotese de
estudo.

H3: A Percecdo de Suporte Organizacional estd negativamente relacionada com
0 Stresse profissional.

Considerando as escalas da medida de Stresse Profissional, sdo apresentadas
duas questdes de estudo.

H3a: A Percecdo de Suporte Organizacional estéa negativamente relacionada
com o Stresse Profissional-Severidade.

H3b: A Percecdo de Suporte Organizacional estd negativamente relacionada

com o Stresse Profissional-Frequéncia.

1.7. O Stresse Profissional, a Justica Organizacional e a Percecdo de Suporte
Organizacional

Muitos estudos tém afirmado que a Percecdo de Suporte Organizacional € um
bom mediador das relacBes entre a Justica Organizacional e os resultados do trabalho
(e.g. Moorman et al., 1998; Naumann et al., 1998, citado por Cheung & Law, 2008).

Deste modo, a ultima hipotese de estudo relaciona-se com o efeito de mediacéo.

H4: A Percecdo de Suporte Organizacional medeia a relacéo entre a Percecéo

de Justica Organizacional e o Stresse profissional.

2. Método
2.1.Amostra

A amostra é constituida por 54 individuos, provenientes de varias organizacées

com atividades distintas. Quanto a caracterizacdo da amostra em termos de varidveis

14



sociodemograficas, 40,74% (22) dos participantes sdo do sexo masculino e 59,26% (32)
sdo do sexo feminino, com idades compreendidas entre os 20 e 0s 61 anos de idade,
sendo a media de 32 anos.

Relativamente aos anos de trabalho na organizacéo, 24% (13) dos participantes,
trabalha na organizacdo ha menos de 1 ano, 48% (26) entre 1 e 5 anos e 28% (15)
trabalha na organizacdo h&d mais de 5 anos. No que diz respeito as habilitagdes
académicas, 13% dos participantes possui 0 9° ano de escolaridade, 42,6% concluiu o
12° ano de escolaridade, 32,5% séo licenciados e 9,3% apresentam o grau de mestre.

2.2. Instrumentos

2.2.1. Inventdrio sobre o Stresse Profissional

O instrumento utilizado para medir o stresse profissional foi o Inventario sobre o
Stresse Profissional, que constitui a wversdo portuguesa do Job Stress Survey
desenvolvido por Spielberger (1994, citado por Vagg, Spielberger & Wasala, 2002),
traduzido e adaptado para a lingua portuguesa por Alfredo Couto, sob a coordenacao de
J. Ferreira Marques (Rafael, 2003).

Este instrumento € constituido por 30 eventos potencialmente stressantes,
comuns a varios contextos profissionais e a ambos os sexos. O impacto de cada evento
stressante € classificado pelos participantes, em termos de severidade (intensidade
percebida) e de frequéncia ao longo dos ultimos seis meses (Vagg, Spielberger &
Wasala, 2002).

Na avaliagdo da severidade dos eventos, € pedido aos participantes que
classifiquem o nivel de stresse associado a cada acontecimento numa escala de 1 (baixo)
a 9 (alto), tomando como padrio a classifica¢do “5” da primeira questao “Cumprimento
de tarefas desagradaveis” (Rafael, 2003). Na segunda parte do Inventario sobre Stresse
Profissional, é solicitado aos participantes que assinalem o numero de dias em que
experienciaram os eventos descritos, de 0 a 9 ou mais dias, nos ultimos 6 meses (Rafael,
2003; Vagg & Spielberger, 1998).

O inventario possibilita a obtencdo de trés resultados diferentes decorrentes das
trés escalas que constituem o instrumento. Assim podemos considerar a Escala de
Stresse Profissional-Severidade, que se traduz na média no nivel de stresse sentido nos

30 acontecimentos considerados stressantes; a Escala de Stresse Profissional-
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Frequéncia consiste no nimero medio de dias em que 0s sujeitos experienciaram stresse
para 0s 30 acontecimentos considerados stressantes nos ultimos 6 meses; e a Escala
Stresse Profissional-indice fornece informacéo sobre o nivel global de stresse sentido
pelo colaborador no seu local de trabalho, combinando as classificagdes de severidade e
frequéncia (Rafael, 2003; Spielberger & Vagg, 1999).

Adicionalmente, este inventario possui seis subescalas resultantes dos dois
componentes do stresse profissional, a Pressdo do Trabalho e a Falta de Suporte
Organizacional. Assim, a subescala Pressdo do Trabalho-Severidade traduz-se na média
do nivel percebido de severidade dos 10 eventos causadores de stresse mais diretamente
relacionados com a pressdo do trabalho. A subescala Pressdo do Trabalho-frequéncia
consiste na média da frequéncia de ocorréncia dos 10 eventos causadores de stresse
associados a pressdo do trabalho. A subescala Pressdo do Trabalho-indice indica o
stresse profissional do sujeito associado a pressdo do trabalho. A subescala Falta de
Suporte Organizacional-Severidade consiste na média do nivel percebido de severidade
de stresse profissional associado aos 10 eventos mais relacionados com a falta de
suporte organizacional. A subescala Falta de Suporte Organizacional-Frequéncia indica
a meédia da frequéncia de ocorréncia dos 10 eventos causadores de stresse mais
relacionados com a falta de suporte organizacional. Finalmente, a subescala Falta de
Suporte  Organizacional-indice, estd relacionada com o stresse profissional
experienciado pelo sujeito devido a falta de suporte organizacional.

A analise de precisdo da adaptacdo portuguesa revela uma elevada consisténcia
interna, através de valores do coeficiente alfa de Cronbach que variam entre 0.88 e 0.90
para a escala completa, 0.80 e 0.83 para as subescalas da Pressdo do Trabalho e 0.78 e
0.83 para as subescalas Falta de Suporte (Rafael, 2003). Outros autores, nomeadamente
Silva (2013) e Vaz (2010), apresentaram resultados semelhantes sendo que o primeiro
autor apresenta valores de alfa de Cronbach que variam entre 0.88 e 0.90 para a escala
completa e o segundo autor apresenta valores que variam entre 0.92 e 0.93 para a
mesma escala. Relativamente as subescalas da Pressdo do Trabalho e Falta de Suporte,
Silva (2013) apresenta valores de alfa de Cronbach que variam entre 0.79 e 0.80, e 0.84
e 0.86 respetivamente. Vaz (2010) obteve um alfa de Cronbach que varia entre 0.85 e
0.86 para a subescala Pressdo no Trabalho, e valores que variam entre 0.83 e 0.88 para a

subescala Falta de Suporte.
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2.2.2 Questionario “Como perceciona a sua organizacao?”’

Para medir a Percecédo de Justica Organizacional por parte dos colaboradores, foi
utilizado o Questionario “Como perceciona a sua organizagao?” desenvolvido por Rego
(2000). Este instrumento teve por base 0s quatro critérios que para Organ (1990, citado
por Rego, 2000) sdo essenciais para as percecOes de justica: o feedback da atividade
organizacional, o recurso ou seja, 0 poder de o colaborador contestar decisdes, a
dignidade humana e o input ou seja, a oportunidade de o colaborador ser ouvido.

O instrumento inicial, composto por 53 itens, foi aplicado a uma amostra de 164
sujeitos e os dados foram submetidos a analise fatorial, traduzindo-se numa estrutura de
31 itens. Esta estrutura foi novamente sujeita a analise fatorial, resultando na estrutura
final de 14 itens. Deste modo, 0 instrumento é constituido por 14 itens, que englobam as
trés dimensdes da justica organizacional: a justica distributiva, a justica procedimental e
a justica interacional. Sendo que a justica distributiva € composta por 5 itens, a justica
procedimental € composta por 4 itens e a justica interacional € constituida por 5 itens
(Rego, 2000).

Para proceder ao preenchimento deste instrumento, é pedido aos sujeitos que
classifiquem as afirmacGes segundo uma escala de Likert de 6 pontos, sendo que 1
significa “E completamente falsa” e 6 representa “E completamente verdadeira” (Rego,
2000).

Quanto a andlise de precisdo, Rego (2000) constatou uma elevada consisténcia
interna uma vez que o coeficiente de precisdo (alfa de Cronbach) foi de 0.94 para os
itens que dizem respeito a justica distributiva, 0.76 para a justica procedimental e 0.87
para a justica interacional. Valores semelhantes foram encontrados por Borges (2012),
sendo que a justica distributiva apresentou um alfa de Cronbach de 0.94, a justica

procedimental de 0.74 e a justica interacional de 0.90.

2.2.3. Questiondrio sobre Percecdo do Apoio Organizacional

O instrumento utilizado para medir a Percecdo de Apoio Organizacional foi o
Questionario sobre a Percecdo do Apoio Organizacional, desenvolvido por Eisenberger

e colaboradores (1986) e adaptado por Hondrio (2009) para a versdo portuguesa. Esta
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adaptacéo teve por base a traducdo dos itens para portugués e a consequente aplicacao a
50 participantes.

O questionario ¢ composto por 36 afirmacbes, que representam as possiveis
avaliagdes dos colaboradores em relacdo as acbes que a organizacdo tomaria em
diversas situacOes para beneficiar ou prejudicar os colaboradores. As afirmacdes
abordam por exemplo, a satisfacdo da organizagdo em relacdo ao desempenho do
colaborador, a preocupacdo da organizacdo no pagamento de uma remuneragéo justa,
substituicio de um colaborador por outro com menor remuneracio. E pedido aos
sujeitos que classifiguem em que medida concordam ou discordam com as afirmacgdes
tendo por base uma escala de Likert de 7 pontos, em que 1 representa “discordo
totalmente” e 7 representa “concordo totalmente” (Eisenberger, et al., 1986).

Com o objetivo de controlar o enviesamento de respostas concordantes, metade
das afirmacbes foi formulada na positiva e outra metade foi formulada na negativa
(Eisenberger, et al., 1986).

Relativamente a analise de preciséo, a verséo original do instrumento apresentou
um coeficiente de precisdo (alfa de Cronbach) de 0.97, sendo que as correlagdes entre
totais dos itens variavam entre 0.42 e 0.83 (Eisenberger et al., 1986). No que diz
respeito a adaptacdo portuguesa, Honorio (2009) obteve um coeficiente de preciséo (alfa
de Cronbach) de 0.95, revelando, deste modo, uma elevada consisténcia interna. Outros
autores obtiveram valores semelhantes de alfa de Cronbach, designadamente, 0.93
(Monteiro, 2010) e 0.96 (Gongalves, 2011).

2.3.Procedimento

A aplicacdo dos questionarios ocorreu através da internet, tendo como site
hospedeiro, a plataforma eletronica Qualttics.com. A divulgacdo foi feita nas redes
sociais e através de alguns contactos pessoais. Aquando do pedido de participacdo eram
especificados os critérios de participacdo nomeadamente, estar a trabalhar por conta de
outrem e ter entre 18 e 65 anos de idade.

Os questionarios continham uma parte introdutdria, o consentimento informado,
que explicava o objetivo da investigacdo bem como a garantia de confidencialidade.
Antes de cada instrumento eram apresentadas as instrucdes de resposta. A ordem pela

qual os instrumentos foram apresentados foi, (1) “Como perceciona a sua
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organizacdao?”, (2) “Questionario sobre perce¢do de apoio organizacional” e (3)

“Inventario sobre o stresse profissional”.

3. Resultados

A anélise de resultados inicia-se com as medidas de tendéncia central dos trés
instrumentos de medida utilizados. De seguida realiza-se a analise de precisdo e
consisténcia interna com o objetivo de estabelecer uma comparacdo com estudos
anteriores. Posteriormente sdo testadas as hipoteses de investigacdo através de testes de
correlacdo e regressdo linear. Para a realizacdo de todas as analises estatisticas recorreu-
se ao programa informatico SPSS (Statistical Package for Social Science) versao 21.

Na tabela 1 sdo apresentadas as medias, desvios-padréo e alfa de Cronbach das
subescalas do Inventario de Stresse Profissional. E possivel perceber que a média mais
elevada no ambito da escala e subescalas de indice, diz respeito a subescala Pressdao do
Trabalho indice (23.60). O valor mais baixo pertence a Escala Stresse Profissional
indice (21.86), ndo apresentado, no entanto, uma diferenca assinalavel relativamente &
média mais elevada.

No que diz respeito as subescalas de frequéncia e severidade, a media mais baixa
pertence a subescala Falta de Suporte Organizacional Frequéncia (3.76) e a média mais
alta pertence a subescala Falta de Suporte Organizacional Severidade (5.33). Este valor
€ moderadamente elevado tendo em conta que a classificacdo destas subescalas pode
variar entre 1.00 e 9.00.

O coeficiente de precisdo do Inventario de Stresse Profissional, escala completa
varia entre 0.93 e 0.95, sendo que a Escala de Stresse Profissional indice obteve o valor
mais elevado (0.95), sendo deste modo um bom indicador de consisténcia interna
(tabela 1), estes valores véao de encontro aos valores encontrados por outros autores (e.g.
Rafael, 2003; Silva, 2013; Vaz, 2010). No que diz respeito as subescalas os valores de
alfa de Cronbach variam entre 0.82 e 0.87 para a subescala Pressdo do Trabalho, e 0.87
e 0.89 para a subescala Falta de Suporte, sendo valores sdo semelhantes aos valores
obtidos por Rafael (2003), Silva (2013) e Vaz (2010).
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Tabela 1: Médias, desvios-padréo e

alfa de Cronbach do Inventario sobre Stresse.

Escala de Stresse Profissional
indice
Severidade

Frequéncia

Subescala Pressao do Trabalho
indice
Severidade

Frequéncia

Subescala Falta de Suporte
Organizacional

indice

Severidade

Frequéncia

Média

21.86
5.14
3.81

23.60
5.08
4.24

22.32
5.33
3.76

Desvio-padréo

1.85
0.17
0.28

2.05
0.18
0.32

2.20
0.20
0.32

Alfa de Cronbach

0.95
0.93
0.94

0.87
0.82
0.87

0.89
0.87
0.88

A média da variavel Percecdo de Suporte Organizacional é de 4.34, sendo

moderadamente elevada, tendo em conta que o valor maximo da escala é de 7 (tabela 2).

O instrumento apresenta uma consisténcia interna elevada, com um valor de alfa de
Cronbach de 0.97, a semelhanca de Eisenberger et al. (1986), Honorio (2009) e

Goncalves (2011).

Relativamente a Justica Organizacional e as respetivas dimensfes, a média mais

elevada diz respeito a justica interacional (4.37) e a média mais baixa pertence a justica

distributiva (3.27). O coeficiente de precisdo (alfa de Cronbach) varia entre 0.85 e 0.94,

0 que revela uma elevada consisténcia interna, sobretudo na escala geral de Justica

Organizacional que apresenta o valor mais elevado (0.94) (Tabela 3). Estes valores sdo

semelhantes aqueles obtidos por Borges (2012) e Rego (2000) com a excecdo, da
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subescala de justica procedimental que neste caso apesenta um valor de alfa de
Cronbach mais elevado em comparagdo com os estudos de Borges (2012) e Rego
(2000).

Tabela 2: Médias, desvios-padréo e alfa de Cronbach do Questionario sobre Percecéo
do Apoio Organizacional.

Média Desvio-padrdo  Alfa de Cronbach
Justica Organizacional 3.69 0.14 0.94
Justica Distributiva 3.27 0.18 0.91
Justica Procedimental 3.37 0.16 0.85
Justica Interacional 4.37 0.15 0.91

Tabela 3: Médias, desvios-padrdo e alfa de Cronbach do Questionario “Como

perceciona a sua organizacao?”.

Média Desvio-padrdo  Alfa de Cronbach

Percecao de Suporte

A 4.34 0.15 0.97
Organizacional

As trés variaveis, Percecdo de Suporte Organizacional, Justica Organizacional e
Stresse Profissional, apresentam distribuicdo normal verificada através dos testes de
normalidade Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk (Tabela 4) para um nivel de
significancia de 0.05. No entanto a subescala Stresse Profissional Severidade apresenta
distribuicdo normal para um nivel de significancia de 0.01. A subescala Pressdo do
Trabalho Severidade ndo apresenta uma distribuicdo normal (p <0.005 no Teste
Kolmogorov-Smirnov). A Justica Interacional também ndo apresenta uma distribuicao

normal (p <0.005 no Teste Kolmogorov-Smirnov).
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Tabela 4: Testes de Normalidade das variaveis Perce¢do de Suporte Organizacional,
Justica Organizacional e Stresse Profissional.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Sig. Sig.
Percecdo de Suporte 0.93 0.13
Organizacional
Justica Organizacional 0.20 0.57
Stresse Profissional 0.20 0.12

Tendo em conta a distribuicdo normal das varidveis gerais, a correlacdo foi
avaliada de acordo com o Teste de Pearson. Verificou-se uma correlagdo negativa
moderada entre o Stresse Profissional e a Percecdo de Suporte Organizacional (-0.479),
bem como entre o Stresse Profissional e a percecdo de Justica Organizacional (-0.511).
As variaveis Justica Organizacional e Percecdo de Suporte Organizacional apresentaram

uma correlacéo positiva elevada (0.726).

Tabela 5: Correlagbes entre a Percecdo de Suporte Organizacional, Justica
Organizacional e Stresse Profissional.

St.res'se Percegdo de Suporte Justica
Profissional R, A
o Organizacional Organizacional
Indice
Stresse’Prpflssmnal i L 479> L B11%
Indice
Percegao_de _Suporte _ 47g* ) 726%*
Organizacional
Justica L 511%* 726%* i

Organizacional

**Correlagdo significativa para um nivel de significancia de 0,01.

Considerando os dados apresentados na tabela 6, é possivel verificar que a
Escala Stresse Profissional-Severidade apresenta uma baixa correlacdo negativa com as

subescalas Justica Procedimental e Justica Interacional e uma correlagcdo negativa
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moderada com a Escala de Percecdo de Suporte Organizacional. As correlagcdes séo

significativas para um nivel de significancia de 0.05.

A Escala de Stresse Profissional-Frequéncia correlaciona-se negativamente de

forma moderada com as subescalas Justica Distributiva, Justica Procedimental e Justica

Interacional e com a Escala de Percecdo de Suporte Organizacional (p <0,05).

No que diz respeito a Escala de Percecdo de Suporte Organizacional, esta

relaciona-se positivamente com as trés subescalas de Justica Organizacional, esta

relagdo € moderada e significativa (p <0,01).

Tabela 6: Correlagdes entre Stresse Profissional-Severidade e Stresse Profissional-Frequéncia e as

subescalas de Justiga Organizacional.

Stresse Stresse Justica Justica Justica Percecdo de
Profissional Profissional Distributiva Procedimental Interacional Suporte
-Severidade -Frequéncia Organizacional
Stresse A478** -,197 -,288* -,290* -,322*
Profissional-
Severidade
Stresse AT78** - 471%* -,310** -,422%* -,411%*
Profissional-
Frequéncia
Justica -,197 - 471** ,106** DTT** ,610**
Distributiva
Justica -,288* -,310* ,106** ,608** ,639**
Procedimental
Justica -,290* -,422%* STT** ,608** ,674%*
Interacional(a)
Percecdo de -,322* -, 411** ,610** ,639** ,674**

Suporte
Organizacional

* A correlagdo é significativa, para um nivel de significancia de 0,05.
** A correlacdo é significativa, para um nivel de significancia de 0,01.

(a) A justica interacional ndo apresenta distribuicdo normal, de modo que os valores de correlagdo foram obtidos com
base em medidas ndo paramétricas de Spearman.

Para testar a hipdtese de mediacdo da varidvel Percecdo de Suporte

Organizacional, realizou-se regressdo linear com o apoio do software estatistico SPSS.

Inicialmente analisou-se a relacdo entre a variavel independente (Justica

Organizacional) e a variavel dependente (Stresse Profissional indice) (Tabela 7). Os
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resultados mostram que quanto maior é a percecdo de Justica Organizacional menor € o
Stresse Profissional sentido pelos colaboradores, uma vez que o valor de B (declive da
reta) € negativo. O valor do coeficiente de determinacdo R? ajustado é de 0.247, ou seja,
a Justica Organizacional explica 24,7% da variancia do Stresse Profissional.

Tabela 7: Regressdo Linear da Justica Organizacional sobre o Stresse Profissional.

Coeficientes B Desvio-padréo Sig.
Constante 46,375 5,935 0,000
Justica Organizacional -6,638 1,547 0,000

Seguidamente foi efetuada regressdo linear para estimar a relacdo entre a
variavel independente (Justica Organizacional) e a variavel mediadora (Percecdo de
Suporte Organizacional) (tabela 8). Os resultados obtidos mostram um resultado de B
positivo (0.772), que se traduz numa relacdo positiva entre as variaveis. A Justica
Organizacional explica 51,8% da variancia da Percec¢do de Suporte Organizacional (R?
ajustado = 0.518).

Tabela 8: Regressdo Linear da Justica Organizacional sobre Percecdo de Suporte
Organizacional.

Coeficientes B Desvio-padrédo Sig.
Constante 1,489 0,389 0,000
Justica Organizacional 0,772 0,101 0,000

Finalmente foi realizada uma regressdo linear maltipla com o objetivo de avaliar
se existe efeito de mediacdo. A mediacdo pode ser total, ou seja se a relacdo entre a
Justica Organizacional e o Stresse Profissional Indice deixa de ser significativa na

presenca da Percecdo de Suporte Organizacional ou parcial, onde a relacdo entre as
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variaveis reduz mas continua a ser significativa na presenca da Perce¢do de Suporte
Organizacional.

A regressdo linear maltipla apresenta uma relacdo negativa entre a percecéo de
Justica Organizacional e o Stresse Profissional indice, com um nivel de significancia de
0.05. Deste modo, a relacdo entre a Justica Organizacional e o Stresse reduz mas
continua a ser significativa na presenca do mediador (Percecdo de Suporte
Organizacional), representando assim uma relagdo de mediagdo parcial. O coeficiente
de determinagio R? ajustado é de 0,258, representando uma baixa adequagio do modelo
aos dados. Apresenta contudo um valor superior aquele que foi verificado na regressao
linear da Justica Organizacional sobre o Stresse Profissional.

Posteriormente foi testada a significancia do efeito mediado através do teste de

Sobel, mostrando resultados significativos.

Tabela 9: Regressdo Linear da Justica Organizacional e Percecdo de Suporte
Organizacional sobre o Stresse Profissional (Indice).

Coeficientes B Desvio-padrédo Sig.
Constante 50,529 6,672 0,000
Justica Organizacional -4,486 2,234 0,050
Percecao de Suporte -2,789 2,102 0.190

Organizacional

4. Discussao

Nesta secdo serdo discutidos os resultados obtidos e a forma como estes
respondem aos objetivos e hipdteses de investigacdo colocadas.

De acordo com a andlise estatistica efetuada, o estudo da correlacdo entre as
varidveis apresenta uma relacdo moderada e negativa entre a Justica Organizacional e o
Stresse Profissional, confirmando assim a primeira hipotese de estudo “A Percecéo de
Justica Organizacional estd negativamente relacionada com o Stresse Profissional”.
Também Lambert, Hogan e Griffin (2007) abordaram esta problemaética obtendo
contudo resultados diferentes, uma vez que concluiram que apenas a justica distributiva

influenciava significativamente o stresse profissional. Os autores explicam esta
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conclusdo com o facto de a falta de equidade na distribuicdo dos beneficios causaria
furia e frustracdo nos colaboradores.

Este tema conduz as hipOteses de investigagdo que procuram relacionar as
Escalas do Stresse Profissional Severidade e Frequéncia com as subescalas de Justica
Organizacional. Assim, a hipdtese Hla “A Perce¢do de Justica Distributiva esta
negativamente relacionada com o Stresse Profissional-Severidade” nao se verificou
uma vez que a correlagdo negativa encontrada era baixa e nao significativa.

A hipotese H1b “A Percecdo de Justica Distributiva estd negativamente
relacionada com o Stresse Profissional-Frequéncia” foi corroborada, apresentado uma
relacdo negativa moderada e significativa para um nivel de significancia de 0,01.

Relativamente a hip6tese H1lc enunciada como “A Percecdo de Justica
Procedimental esta negativamente relacionada com o Stresse Profissional-Severidade”,
esta foi corroborada, apresentando no entanto uma correlagdo negativa baixa (p <0,05).
Do mesmo modo, as hipoteses H1d e Hle, “A Perce¢do de Justica Procedimental esta
negativamente relacionada com o Stresse Profissional-Frequéncia” e “A Percecédo de
Justica Interacional estd negativamente relacionada com o Stresse Profissional-
Severidade” respetivamente, foram corroboradas, sendo que a H1ld apresenta uma
correlacdo negativa moderada e a Hle apresenta uma correlacdo negativa baixa (p
<0,05).

No que concerne a hipdtese de investigacdo H1f “A Percecdo de Justica
Interacional esta negativamente relacionada com o Stresse Profissional-Frequéncia”,
esta foi corroborada, apresentando uma correlacdo negativa moderada, significativa para
um nivel de significancia de 0,01.

O estudo de correlacdo entre a Percecdo de Suporte Organizacional e a Justica
Organizacional, apresentou uma relacdo positiva e elevada entre as variaveis,
corroborando assim a segunda hipotese de estudo “A Percecdo de Justica
Organizacional estd positivamente relacionada com a Percecdo de Suporte
Organizacional”..

As hipoteses de investigacdo que procuraram relacionar as subescalas de Justica
Organizacional com a Percecdo de Suporte Organizacional foram: “A Percecdo de
Justica Distributiva estd positivamente relacionada com a Percecdo de Suporte
Organizacional”; “A Percecdo de Justica Procedimental esta positivamente
relacionada com a Percecdo de Suporte Organizacional”; “A Percecdo de Justica

Interacional estad positivamente relacionada com a Percecdo de Suporte
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Organizacional”. Estas trés hipoOteses foram corroboradas pelos resultados obtidos
através do estudo de correlagdo. As trés subescalas de Justica Organizacional
apresentaram uma relacdo positiva e moderada com a escala de Percecdo de Suporte
Organizacional, sendo a relagdo significativa para um nivel de significancia de 0,01.
Resultados semelhantes foram alcangados por Cheung e Law (2008), no que diz
respeito a relacdo entre a Justica Interacional e a Percecdo de Suporte Organizacional e
por DeConinck (2010), no que concerne a relagdo da Justica Processual e da Justica
Distributiva com a Percegédo de Suporte Organizacional.

A terceira hipotese, “A Percecdo de Suporte Organizacional esta negativamente
relacionada com o Stresse profissional”, foi confirmada, uma vez que se verifica uma
correlagdo moderada e negativa entre as varidveis. Estes resultados vdo ao encontro de
estudos anteriores, nomeadamente de Cropanzano et al. (1997), que defende que quando
um colaborador perceciona a organizagcdo como uma entidade que ndo oferece suporte,
ird experienciar maiores niveis de Stresse Profissional.

Com base na terceira hipotese foram colocadas duas hipdteses de investigacao
adicionais. A hipotese H3a, “A Percecéo de Suporte Organizacional esta negativamente
relacionada com o Stresse Profissional-Severidade” e a hipotese H3b “A Percecédo de
Suporte Organizacional estd negativamente relacionada com o Stresse Profissional-
Frequéncia”. Ambas as hipoteses foram corroboradas através do estudo da correlacdo
entre as variaveis, revelando relagcdes negativas moderadas (p <0,05).

Com o objetivo de testar a quarta e Gltima hipotese de investigacao, “A Percecdo
de Suporte Organizacional medeia a relacdo entre a Percecdo de Justica
Organizacional e o Stresse profissional” foram realizados estudos de regressao linear.
Com base nos resultados ¢é possivel encontrar um efeito de mediacdo parcial uma vez
que a relacdo entre a Justica Organizacional e o Stresse Profissional diminui, nédo
deixando de ser significativa na presenca da variavel mediadora (Percecdo de Suporte
Organizacional).

Com base nos resultados obtidos, é possivel concluir que quanto mais 0s
colaboradores percecionam a sua organizacdo como justa, menos stresse profissional
vao experimentar. Contundo a percecéo de justica distributiva, ou seja, a justica no que
diz respeito a distribuicdo de beneficios, ndo estd relacionada com o Stresse
Profissional-Frequéncia, (i.e. a frequéncia com que os colaboradores experienciam o

stresse profissional).
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Adicionalmente, quando os colaboradores consideram que a sua organizagdo é
justa, no que diz respeito a distribuicdo de beneficios, aos processos e as relagdes
interpessoais, percecionam também um maior suporte organizacional.

Relativamente a Percecdo de Suporte Organizacional, os resultados mostraram
que se encontra negativamente relacionada com o Stresse Profissional, ou seja, quando
os colaboradores percecionam que a sua organizacdo valoriza as suas contribuicdes e se
preocupa com o0 seu bem-estar (Eisenberger, et al., 1986), vdo sentir menos Stresse
Profissional.

Por fim, os dados mostraram que existe uma relacao entre a percecdo de Justica
Organizacional e o Stresse Profissional que é parcialmente mediada pela Percecdo de
Suporte Organizacional, ou seja a Percecdo de Suporte Organizacional explica
parcialmente a relagdo entre a Justica Organizacional e o Stresse Profissional.

Existem varios fatores que podem levar um colaborador a sentir stresse
relacionado com a sua atividade laboral. Nesta perspetiva, através do presente estudo
confirmou-se 0 que outros autores defendem ou seja, a Justica Organizacional e a
Percecdo de Suporte Organizacional tém uma relacdo negativa com o Stresse
Profissional. Com base nesta investigacdo é possivel perceber que as organizacdes
podem prevenir o Stresse Profissional e as suas consequéncias negativas, através da
promocdo da justica dentro da organizagdo e da valorizacdo dos contributos dos seus
colaboradores. Neste sentido, uma organizacdo que se distinga pela justica de
procedimentos, de decisdes, de distribuicdo de recompensas, e que se preocupe com 0S
seus colaboradores e valorize as suas contribuicGes tenderd a apresentar niveis de
Stresse Profissional mais baixos. Assim, num mercado competitivo como aquele em que
nos encontramos atualmente, a opcdo por estas estratégias que conduzem a
colaboradores com menos stresse profissional, podem representar uma vantagem
competitiva importante. Esta vantagem competitiva traduz-se na eliminacdo das
consequéncias negativas do Stresse Profissional, nomeadamente, o turnover, a
diminuicdo da produtividade, a insatisfacdo com o trabalho e os efeitos negativos na
salde.

E ainda relevante apresentar as limitacBes do estudo e as sugestdes para
investigacdo futura relativa ao tema abordado. Uma das limitacBes que poderad ser
apontada € o facto de a amostra ser constituida por um namero reduzido de

participantes, limitando a possibilidade de generalizacdo para a populagdo portuguesa.
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Neste sentido, seria importante que as investigacgdes futuras apresentassem uma amostra
com maior nimero de participantes.

Os instrumentos de medida aplicados também constituem uma limitacdo, uma
vez que cada participante tinha de responder aos trés instrumentos, num total de 110
itens, levando a um dispéndio de tempo muito elevando, o que condicionou o nimero
de respostas obtidas. Numa investigacdo futura inerente a este tema poderia ser positivo
elaborar versdes reduzidas de cada instrumento com o objetivo de diminuir o tempo de
resposta.

Relativamente aos dados dos participantes, o facto de ndo ser questionada a
fungdo e organizacdo onde trabalham pode constituir uma limitagdo, no sentido em que
seria interessante analisar os dados comparando diferentes fungGes e organizagoes.

Em suma, este € um tema de grande importancia para as organizacgdes, dado que
é essencial evitar o Stresse Profissional devido as suas consequéncias negativas. Deste
modo ¢é fundamental que a investigacdo sobre este tema tenha continuidade, para que
seja possivel as organizacdes possuirem conhecimento e ferramentas para evitar o

Stresse Profissional.
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