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Resumo

Este estudo tem como objetivo investigar a relacdo entre o stress ocupacional e a
satisfacdo no trabalho em mulheres que ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos numa
grande superficie comercial. Para tal, foi realizada uma investigacdo de natureza quantitativa,
utilizando um questionario disseminado online.

Os resultados indicam que nas mulheres em cargos de gestdo neste contexto, se verifica
a existéncia de uma correlacdo negativa significativa entre a satisfacdo no trabalho e os niveis
de stress ocupacional. Nesta investigacdo foi possivel identificar as principais dimensdes de
stress gque influenciam significativamente a satisfacdo no trabalho, nomeadamente: carreira e
remuneracao, relacdo com chefias e condi¢des de trabalho.

Esta investigagdo procurou contribuir para uma compreensdo mais aprofundada das
causas e consequéncias do stress ocupacional e da satisfacdo no trabalho em mulheres que
desempenham fungdes de gestdo em grandes superficies comerciais. A identificacdo das
dimensGes de stress mais prejudiciais, permitiu realcar a necessidade de fomentar ambientes
laborais mais positivos e produtivos, através da valorizacéo efetiva dos colaboradores.

As conclusdes evidenciam a inevitavel evolugdo do paradigma “viver para trabalhar”
para um modelo mais equilibrado (e humano) de “trabalhar para viver”, dominio no qual o bem

estar no trabalho se assume como principal prioridade.

Palavras-chave: Stress Ocupacional; Satisfacdo no Trabalho; Mulheres; Cargos de Gestéo;

Grandes Superficies Comerciais.



Abstract

This research aims to investigate the correlation between occupational stress and work
satisfaction in women who occupy management positions in large commercial institutions, such
as shopping centers. Thus, we used a quantitative approach to apply online questionnaires to
participants.

Results show that in women in management positions in this context, there is a
significant negative correlation between work satisfaction and the levels of occupational stress.
In this investigation, it was possible to identify the main dimensions of stress that significantly
influence work satisfaction, such as: career and remuneration, relationship with administration
and job conditions.

The purpose of this research was to contribute to a profound understanding about the
causes and consequences of occupational stress and work satisfaction in women who occupy
management positions in large commercial institutions.

Identifying the harmful stress dimensions allowed to highlight the need to promote healthy,
positive and productive job environments, through worker's effective appreciation.

The conclusions of the investigation translate the need for a paradigm shift of "live to
work" for a balanced (and human) model such as "work to live", where well-being at work is

seen as a first priority.

Keywords: Occupational Stress; Work Satisfaction; Women; Managing Positions; Large

Commercial Institutions.
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Résumé

Cette étude vise a examiner la relation entre le stress professionnel et la satisfaction au
travail chez des femmes occupant des postes de gestion dans des grandes surfaces
commerciales. Pour ce faire, une étude quantitative a été menée a l'aide d'un questionnaire
diffusé en ligne.

Les résultats montrent qu'il existe chez ces femmes une corrélation négative
significative entre la satisfaction au travail et les niveaux de stress professionnel. Cette
recherche a permis d'identifier les principales dimensions du stress qui influencent
significativement la satisfaction au travail, a savoir: la carriere et la rémunération, les relations
avec la hiérarchie et les conditions de travail.

L'objectif de cette etude est de contribuer & une meilleure compréhension des causes et
des conséquences du stress professionnel et de la satisfaction au travail chez les femmes en
position de gestion dans les grandes surfaces commerciales. L'identification des dimensions de
stress les plus préjudiciables souligne la nécessité de créer des environnements de travail plus
positifs et productifs, grace a une valorisation effective des collaborateurs.

Les conclusions mettent en évidence I'évolution inévitable du paradigme "vivre pour
travailler" vers un modéle plus équilibré (et humain) de "travailler pour vivre", ou le bien-étre

au travail est la priorité principale.

Mots-clés: Stress Professionnel; Satisfaction au Travail; Femmes; Postes de Gestion; Grandes

Surfaces Commerciales.
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Introducgéo

A importancia do trabalho na vida das pessoas é um tema central na Psicologia das
Organizagdes e do Trabalho, dado o seu profundo impacto em diversas areas da vida dos
trabalhadores e trabalhadoras, incluindo o bem-estar emocional, a saude fisica, as relacdes
sociais e a qualidade de vida de um modo geral.

Nesse contexto, dois dos temas mais estudados sio o stress *ocupacional e a satisfacéo
no trabalho, uma vez que ambos tém uma influéncia determinante ndo sé na produtividade e
desempenho profissional (Rodrigues et al., 2007), mas também na salde mental e na harmonia
familiar (Medeiros, 2024). A compreensdo dessas variaveis é essencial para o desenvolvimento
de estratégias eficazes que promovam ambientes de trabalho saudaveis e, consequentemente,
melhorem a qualidade de vida dos trabalhadores. Este estudo surge, entdo, com o propdsito de
investigar a relacdo entre o stress ocupacional sentido pelas trabalhadoras e a satisfacdo no
trabalho, concretamente em mulheres que ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos numa
grande superficie comercial.

Esta investigacao esta estruturada em trés partes principais. Na primeira, seré explorada
a literatura existente sobre a satisfacdo no trabalho e o stress ocupacional, de forma a fornecer
uma visdo integrada dos topicos em estudo no contexto cientifico atual.

Seguidamente, na segunda parte, o foco recai sobre o estudo empirico, explicitando-se
0S objetivos e as questdes de investigacao, a caracterizacdo da amostra e do design do estudo,
bem como a metodologia aplicada. Esta secc¢do apresenta ainda, os instrumentos utilizados para
a recolha e anélise de dados, bem como os procedimentos metodoldgicos adotados.

Por fim, a terceira parte é dedicada a apresentacao dos resultados obtidos e a sua andlise,
com o intuito de responder as questdes de investigacao iniciais. A discussdo desses resultados
é feita com base na revisao de literatura, visto que séo extraidas conclusdes que refletem sobre
os resultados, as limitacbes da pesquisa e as implicacBes para a area da Psicologia

Organizacional e do Trabalho.

! Ainda que existam as palavras portuguesas “stresse” e “estresse”, optamos pela utilizacdo da terminologia
“stress”, respeitando a literatura e investigagdo cientifica que se referem ao fendmeno como “stress ocupacional”.
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Enquadramento Tedrico

O trabalho € uma parte essencial da vida humana, ndo sé como fonte de rendimento,
mas também de realizacdo pessoal. Num mundo em constante mudanca, marcado pela
globalizagdo e o avanco tecnoldgico, as exigéncias e desafios profissionais aumentam, criando
um ambiente que pode tanto motivar quanto gerar tensdes (Lelis et al., 2018). Um ambiente de
trabalho positivo e uma gestao eficaz da tensao mencionada é fundamental para o equilibrio
entre bem-estar e produtividade, permitindo alcancar objetivos pessoais e profissionais. Neste
contexto, 0s gestores tém um papel central na gestdo destas pressdes, sendo essenciais para
garantir a saide e o bem estar dos colaboradores e da organizacdo (Lelis et al., 2018). E
precisamente pela maior responsabilidade, pelo acumular de funcdes de alta complexidade e
pelo maior impacto na acéo que a funcéo de gestor € geralmente caracterizada como stressante
(Nery et al., 2023).

Em 2021, num estudo realizado por Ramos e colaboradores (2021) que avaliou oitenta
e trés gestores, foi possivel verificar que 82% da amostra manifestavam sintomas de stress, dos
quais cerca de 37% da amostra total apresentavam niveis elevados e muito elevados. As fontes
predominantes de tensdo no trabalho incluem a necessidade de realizar multiplas tarefas
simultaneamente sob alta pressdo, a exigéncia por altos resultados sob baixos recursos, a
realizacdo de tarefas complexas e desgastantes, sobrecarga de trabalho e horéaria e o contacto
com individuos stressados (Ramos et al., 2021). Para além das fontes de stress relacionadas
com o trabalho em geral, foi também analisado o impacto que as tarefas desempenhadas
especificamente pelos gestores tém sobre os mesmos. Constatou-se que a percentagem de
gestores que relatam sentir stress devido a estas tarefas especificas, designadas como “fontes
de tensdo especificas do trabalho do gestor”, atinge 91,6% (Ramos, et al., 2021).

Num estudo recente, Nery e colaboradores (2023) verificaram que, entre cinquenta e
sete profissionais com cargos de gestao, as variaveis que provocam maior tensdo e desconforto
sdo a responsabilidade do cargo, conflito e ambiguidade de papéis, inseguranca na carreira, falta
de autonomia, conflito trabalho-familia, falta de suporte social e, finalmente sobrecarga de
papéis (Nery et al., 2023).

Existem diversos microssistemas de negécios que podem ser especialmente apelativos
para aqueles que os frequentam com fins ladicos, como é o caso das grandes superficies
comerciais (centros comerciais/shoppings). Atualmente, os shoppings transcendem a mera

funcédo de centros de compras, uma vez que se configuram como espagos multifuncionais que
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combinando comercio, lazer e interacdes sociais, tornam-se, assim, mais atrativos (Campos &
Lundberg, 2013). Estas grandes superficies comerciais adaptam 0s seus servigos as
necessidades dos clientes, promovendo um relacionamento mais proximo, aumentando a
percecdo de valor e incentivando a fidelizacdo. Estudos revelam que os principais fatores de
atracdo para os clientes incluem conforto, entretenimento, diversidade, esséncia, conveniéncia
e luxo (El-Adly, 2007, citado em Campos & Lundberg, 2013).

A questdo que se pode colocar serd: como se sentem as pessoas que frequentam estes
espacos no desempenho das suas funcGes laborais? E as emog¢es positivas que mencionamos
serdo transversais a todos os que la trabalham?

Apesar do seu propdsito ludico e de entretenimento, associado ao consumo, as pessoas
que estdo integradas profissionalmente nos shoppings podem experienciar momentos de
sofrimento (Tomazini & Macédo, 2010), resultantes de condicBes e caracteristicas
subvalorizadas. A organizacdo do trabalho é frequentemente considerada rigida, regulamentada
e excessivamente controlada, condicGes que aliadas a tenséo, sobrecarga e atipicidade horéria
(Neto & Bastos, 2016), conflitos entre trabalho e familia, e um intenso nivel de interacéo social,
poderdo ter impactos significativos na saude fisica e mental, bem como no bem-estar dos
trabalhadores e trabalhadoras (Greenhaus et al., 2003; Medeiros, 2024).

Pessoas que ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos de grandes superficies
comerciais, face as caracteristicas referidas, encontram-se expostas a riscos psiquicos e fisicos,
gue comprometem a sua dimensdo pessoal e profissional. Muitas vezes, enfrentam a
necessidade de “levar trabalho para casa”, o que aumenta a dificuldade em dissociar ambos os
contextos (Tomazini & Macédo, 2010). No estudo de Tomazini e Macédo (2010), é possivel
identificar os principais fatores de insatisfacdo destes profissionais, sendo os horarios e as folgas
rotativas dos aspetos mais significativos, enquanto as relac@es profissionais, pelo contréario, séo
apresentadas como satisfatorias. Adicionalmente, na investigacdo de Tomazini e Macédo (2010)
relativa aos profissionais em cargos de gestdo, torna evidente a presenca tanto de cansaco fisico
— resultante das deslocagdes constantes e da postura vertical — como de fadiga psicoldgica —
associada a pressdo diaria — sendo esta a mais expressiva nesta amostra.

Uma investigacdo desenvolvida por Liu e colaboradores (2008) indicou que as
expectativas sociais relacionadas com as diferencas de género fazem com que homens e
mulheres enfrentem e respondam de forma distinta a fatores que potenciam o stress no local de
trabalho. Os profissionais homens frequentemente revelam niveis mais elevados de stress

associados a sobrecarga de trabalho e a erros profissionais, enquanto as mulheres tendem a



destacar maiores niveis de stress resultantes de conflitos interpessoais e da falta de autonomia
(Ponte, 2009).

Mais recentemente, um estudo envolvendo cinquenta e sete profissionais em cargos de
gestdo demonstrou que as mulheres apresentam niveis de stress superiores aos dos homens no
desempenho das suas funcdes laborais, particularmente em relacdo ao conflito e a ambiguidade
de papéis, a escassez de autonomia, a pressao inerente as responsabilidades do cargo e ao
conflito entre trabalho e familia (Nery et al., 2023).

Para se obter uma compreensdo mais aprofundada desta temaética, apresentaremos
informacdes adicionais sobre a Satisfacdo no Trabalho e o Stress Ocupacional, incluindo as

suas definicdes, modelos teoricos, possiveis fontes e consequéncias.

1. Satisfacao no Trabalho
1.1. Definicado

A satisfacdo no trabalho tem sido objeto de estudo e analise ao longo do tempo,
mantendo-se relevante até aos dias de hoje. Devido ao seu impacto significativo tanto nas
pessoas como nas organizagdes, este topico estd em constante desenvolvimento, para o qual as
fontes de conhecimento e aplicabilidade parecem inesgotaveis (Martins, 2021).

Segundo Fraser (1996) (citado em Marqueze & Moreno, 2005), a satisfacao no trabalho
¢ um fenémeno pessoal, e, por isso, subjetivo e dindmico, uma vez que pode ser rapidamente
alterado por condi¢des internas e externas as trabalhadoras, aos trabalhadores e ao proprio
ambiente laboral.

Nesse contexto, de acordo com a definicdo apresentada por Ferreira e colaboradores
(2011), a satisfag@o no trabalho pode ser entendida como o resultado da avaliagdo que cada
individuo faz em relagdo ao grau de realizagdo das suas necessidades, preferéncias e
expectativas profissionais. Os autores destacam, adicionalmente, que este mesmo grau depende
daquelas que sao as ambigdes, desejos e estratégias de enfrentamento que cada individuo possui
(Ferreira, et al., 2011).

De forma geral, parece evidente a complexidade de definir o conceito de satisfacdo no
trabalho, pois abarca critérios particulares, integrando fatores pessoais e sociais (Fonseca,
2014). Mas sinteticamente, a satisfacdo no trabalho pode ser considerada como a resposta

emocional positiva perante o contexto de trabalho (Fonseca, 2014).



1.2. Modelos Teoricos

E a partir do inicio do século XX, que se comegam a registar estudos sobre a satisfagdo
no trabalho, tendo sido publicados, at¢ 1999, mais de cinco mil estudos sobre esta tematica
(Pereira, 2005). Ja no presente século, a investigacao tem sobretudo procurado entender quais
os preditores da satisfagdo no trabalho, para que as empresas possam manter ou promover essa
satisfacao.

Ao longo do tempo e do investimento no estudo deste conceito, diversas perspetivas de
analise foram surgindo. Os primeiros modelos tedricos sobre a satisfacdo no trabalho
desenvolveram-se por influéncia da Escola das Relagdes Humanas de Elton Mayo, nos anos 30
do século passado, e tiveram o seu foco na melhoria das condigdes fisicas dos postos de trabalho
de forma a colmatar o cansago dos trabalhadores, o que se constatou ser insuficiente (Fonseca,
2014). Verificando-se que o pressuposto explicado nao era adequado para abordar a satisfagao,
posteriormente espoletou-se um periodo no qual se colocou o foco sobre as percegdes que os
colaboradores e as colaboradoras tinham sobre o seu trabalho e de que forma o comprometia.
Entre 1924 e 1933, Elton Mayo realizou uma investigagdo, na qual se constatou que as
trabalhadoras e os trabalhadores priorizam a qualidade das relagdes com a chefia e colegas
quando em comparagdo com fatores financeiros (Pina e Cunha et al., 2004 citado em Fonseca,
2014).

Desde entdo, os quadros teoricos relacionados com a satisfacdo no trabalho tém sido
organizados, maioritariamente, em duas categorias: As Teorias de Conteudo e as Teorias
Processuais (Fonseca, 2014).

As Teorias de Contetdo visam identificar as necessidades que, quando atendidas,
conduzem ao estado de satisfagdo no trabalho (Miguez, 1987), ainda que a previsibilidade
desejada nem sempre se reflete na pratica. Entre as teorias mais reconhecidas estdo a Hierarquia
das Necessidades de Maslow (1954), a Teoria dos Fatores Motivacionais e Higi€nicos de
Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), e a Teoria dos Motivos de McClelland (1961) (citados
em Ferreira, et al., 2001). De forma sucinta, a Hierarquia das Necessidades de Maslow nomeia,
de forma hierarquizada, cinco categorias de necessidades - fisioldgicas, seguranca, sociais,
estima e autorrealizagdo — com a particularidade de uma necessidade manifestar-se, apenas,
quando a anterior na hierarquia esta satisfeita (Dias, 2010). A Teoria dos Fatores Motivacionais
e Higiénicos de Herzberg, Mausner e Snyderman distingue as causas da satisfagdo no trabalho
das causas da insatisfa¢do. Os fatores internos ou motivadores, como o proprio trabalho, sucesso

e reconhecimento, contribuem para a satisfacdo, enquanto os fatores externos ou de higiene,
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como supervisao e condi¢des de trabalho, conduzem principalmente a insatisfagdo. Esta teoria
¢ crucial para entender que a auséncia de satisfacdo ndo ¢ simplesmente insatisfacdo, mas sim,
a falta de fatores motivadores, destacando a importancia da propria tarefa e seu contetido como
fonte de satisfacao (Dias, 2010). Finalmente, a Teoria dos Motivos de McClelland, identifica as
trés necessidades mais relevantes para compreender o fenomeno da satisfagdo no trabalho: (i)
necessidade de realizagdo — leva ao esforco para ser excelente profissional; (ii) necessidade de
poder - desejo de exercer influéncia e dominio sobre o comportamento de terceiros; (iii) e
necessidade de afiliacdo - inteng@o de promover relagdes interpessoais amistosas (Seco, 2002).

No que concerne as Teorias Processuais, estas concentram-se na interagdo entre as
necessidades, valores, expectativas e as caracteristicas do trabalho (Fonseca, 2014), sendo que
a satisfagdo surge como o resultado desta interagdo. Além disso, consideram a satisfagdo no
trabalho como uma resposta emocional positiva, resultante da interagao acima descrita, € como
o individuo perceciona que o seu trabalho estd alinhado com os seus valores. Incluem-se nesta
categoria a Teoria da Equidade de Adams (1963), a Teoria das Expectativas de Vroom (1964),
as teorias da discrepancia de Locke (1969, 1984), o Modelo das Caracteristicas do Trabalho de
Hackman e Oldham (1975), e a Teoria da Adaptacdo ao Trabalho de Dawis e Lofquist (1984)
(citados em Ferreira, et al., 2001). A Teoria da Equidade de Adams, com base nos processos
cognitivos individuais acerca do ambiente profissional, postula que os trabalhadores comparam
os seus esfor¢os e contribuigdes para a organiza¢ao com as recompensas que recebem em troca.
Desta forma, a satisfagdo sentida em relagao ao trabalho ¢ menor quando os trabalhadores e as
trabalhadoras percebem uma discrepancia entre o seu esforgo pessoal e a recompensa recebida
(Pocinho & Fragoeiro, 2012). A Teoria das Expectativas de Vroom destaca que o processo
motivacional ¢ influenciado, ndo apenas pelos objetivos individuais, mas também pelo contexto
de trabalho em que o individuo estd inserido (Fonseca, 2014). Esta teoria explora os
mecanismos motivacionais fundamentada em cinco principios (Seco, 2002): (i) resultados -
recompensas € beneficios; (i) valéncia - a importancia atribuida pelo individuo a um
determinado objetivo; (ii1) instrumentalidade - percecdo da relagdo entre desempenho e
resultados alcangados; (iv) expectativa - crenga na propria capacidade de alcangar um objetivo
apos esforco; e (v) for¢a - quantidade de esforco ou energia interna capaz de motivar o
individuo. Esta teoria assinala que um colaborador ou uma colaboradora investe um esforgo
consideravel quando acredita que resultard numa avaliagdo positiva do seu desempenho, o que
por sua vez lhe possibilitard alcangar recompensas organizacionais alinhadas com os seus
objetivos pessoais, como aumento salarial ou progressao de carreira. A Teoria da Discrepancia

de Locke (Locke, 1969) parte do pressuposto de que a satisfagdo no trabalho surge quando ha
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congruéncia entre os valores e necessidades individuais e os valores alcangdveis através da
funcdo desempenhada (Ferreira et al., 2001). Locke (1976), identifica trés elementos-chave que
moldam o processo de discrepancia entre o acima descrito: (i) a satisfacdo com as dimensdes
do trabalho - uma avaliagdo subjetiva e afetiva das multiplas facetas do trabalho; (ii) a descrigao
das dimensodes - percegdes objetivas, que se concentram em aspetos especificos do trabalho; e
(ii1) a relevancia das dimensdes - a importancia atribuida pelo trabalhador ou pela trabalhadora
a cada aspeto da funcdo. Portanto, esta teoria baseia-se na discrepancia e na importancia das
dimensdes do trabalho, resultantes de avaliagdes subjetiva e objetiva de cada trabalhador, em
relagdo as diversas facetas do trabalho (Pereira, 2005). Este autor apresenta, ainda, a satisfacao
no trabalho como sendo uma emocao positiva e de bem-estar, e por se tratar de uma emocao,
traduz-se em dois polos opostos: o de alegria - satisfacdo - ¢ o de sofrimento, desprazer —
insatisfacdo. O Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (1975), baseia-
se no facto de individuos se poderem sentir satisfeitos com o trabalho a partir de fatores de
motivagdo intrinseca, resultantes do desempenho do trabalho. Desta forma, no Modelo das
Caracteristicas da Fung¢do (Hackman & Oldham, 1975) s3o consideradas cinco
caracteristicas/dimensdes que que geram estados psicoldgicos cruciais nas trabalhadoras e nos
trabalhadores, os quais culminam em resultados positivos: (i) variedade de competéncias - se
as variadas tarefas que sdo implicitas a fun¢do exercida requerem varias competéncias pessoais
e/ou técnicas; (i1) identidade da tarefa - o qudo exigente ¢ desempenhar uma tarefa no seu todo,
de forma a atingir resultados explicitos; (ii1) significado da tarefa - se as tarefas tém efetiva
importancia para o colaborador ou a colaboradora, e se impactam a sua vida ou da entidade
empregadora; (iv) autonomia - o quanto os trabalhadores e as trabalhadoras tém de
independéncia e autossuficiéncia, permitindo planear e executar a sua fun¢ao; (v) feedback -
seja o conseguido através da propria tarefa, pela informagdo relacionada com o
desenvolvimento da tarefa, seja pelo feedback conseguido pela perspetiva de outrem, isto &,
chefia e colegas de trabalho. A Teoria da Adaptacao ao Trabalho de Lofquist e Dawis (1969)
foca-se na interacao entre o individuo e o ambiente de trabalho, destacando a constante procura,
por parte dos trabalhadores e das trabalhadoras, pela adaptacdo ao ambiente laboral. Esta teoria
baseia-se na correspondéncia entre as caracteristicas individuais e as do ambiente de trabalho,
destacando dois tipos de correspondéncia: resultados satisfatorios - refletem a compatibilidade
entre as habilidades individuais e as exigéncias da fung¢ao, e a correspondéncia entre o contexto
de trabalho e as necessidades e valores individuais. Niveis inadequados de satisfagdo ou

resultados satisfatorios podem levar a saida do individuo da organizacdo. Em resumo, a



satisfacao no trabalho ¢ vista como resultado do grau de adaptagdo entre as necessidades e

valores do trabalhador e o ambiente laboral (Pereira, 2005).

1.3.Fontes/Fatores Implicados na (In)Satisfacdo no Trabalho

Locke (1969) divide os fatores que proporcionam satisfagdo aos trabalhadores e as
trabalhadoras, em fatores associados as condic¢des relacionadas com o efetivo trabalho, isto ¢,
compensagao, carreira ¢ condigdes e ambiente de trabalho, assim como o fator agente de
trabalho, ou seja, as relagdes com os restantes elementos da empresa, seja na figura de
supervisor/supervisora, colega ou liderada/liderado.

Mais tarde, em 2000, O’Driscoll e Beehr, apds a realizagdo de um estudo, definiram
alguns fatores determinantes de satisfacdo no trabalho, sendo estes a estabilidade no emprego,
compensagao ¢ beneficios, relacionamentos pessoais, esfor¢o fisico e mental decorrente do
trabalho, assim como variedade ¢ monotonia das tarefas e atividades de trabalho, condi¢des
fisicas do local, perspetiva de desenvolvimento, carreira, desafios e autonomia.
Adicionalmente, numa investigacdo anterior (Clark, 1998) foi possivel verificar que
profissionais do género feminino, quando comparados com o género masculino, ddo mais
importancia aos fatores sociais (relacionamentos interpessoais) e a flexibilidade horaria, do que
a fatores monetarios.

No mesmo ano, os investigadores Korunka e Vitouch (1999) verificaram que a
satisfacdo de colaboradores e colaboradoras de uma empresa de processamento eletronico, se
relacionava positivamente com a perce¢do de estabilidade no emprego, salarios e beneficios,
relacionamentos no trabalho, perspetiva de carreira e prazos favoraveis a resolugdo de tarefas.

No ano de 2004, Martinez e colaboradores (2004) realizaram um estudo com
colaboradoras e colaboradores de uma empresa de administrag@o e gestdo, no qual se verificou
que os niveis de satisfagdo de 65% dos trabalhadores e das trabalhadoras esté estatisticamente
correlacionada de forma significativa com o maior nivel hierdrquico e o menor tempo na
empresa, sendo que nado se registou influéncia dos dados sociodemograficos como idade, sexo
e estado civil.

Concomitantemente, num estudo desenvolvido por Hipwell e colaboradores (citado em
Peterson & Dunnagan, 1998), foi possivel perceber que baixos niveis de satisfagdo no trabalho
contribuem para o stress ocupacional, sendo que, ambos afetam negativamente a saude dos

sujeitos.



Mais recentemente, num estudo na area do retalho realizado por Magalhaes (2012), a
autora mostra que uma estratégia cada vez mais utilizada pelas organizacgdes, a denominada
polivaléncia funcional, apesar dos beneficios que acarreta, desencadeia também efeitos nefastos
como ¢ o caso da frustracdo, cansaco e insatisfacao no contexto laboral. Os feitos indicados sdao
acionados pela instabilidade no trabalho, a acumulagdo de tarefas, sobrecarga de trabalho e a
pressdo de tempo (Magalhaes, 2012).

Dependendo da forma como o trabalho ¢ organizado e percecionado por parte do
trabalhador este pode ser fonte de equilibrio e prazer, explica Dejours (1994). Assim sendo,
torna-se primordial reconhecer quais os fatores que interferem na satisfacao, de forma a intervir,

procurando manter a motivagao e satisfacdo no ambito profissional.

1.4.Consequéncias da (In)Satisfacdo no Trabalho

O estudo da satisfagdo no trabalho e de que forma as organizagdes o podem promover
nas suas colaboradoras e nos seus colaboradores, tem-se mostrado pertinente e relevante, uma
vez que a literatura evidencia que a satisfacao que os mesmos sentem com o trabalho representa
um elemento fulcral na exceléncia das organizagdes. A insatisfacdo pode-se traduzir no
enfraquecimento de componentes comportamentais, fisicas € mentais do ser humano, pelo que
terd impacto, nao s na vida pessoal, como também na vida profissional (Locke, 1976).

A investigagdo demonstra que entre as consequéncias da (in)satisfagao (Fonseca, 2014)
estd a performance no trabalho (Spector, 1997), isto €, a literatura sugere que a satisfacdo no
trabalho leve a que os colaboradores e as colaboradoras se sintam mais felizes o que, por sua
vez, os conduz a uma melhor performance profissional (Fonseca, 2014). O turnover e o
absentismo (Spector, 1997) surgem, também, como impactos da insatisfacdo no trabalho, pelo
que quando um individuo ndo se sente satisfeito no exercicio das suas fungdes, empenhar-se-a
menos (Elangovan, 2001) e surgird uma maior tendéncia para evitar de forma temporaria
(absentismo) ou permanente (furnover) o trabalho (Fonseca, 2014).

Ademais, mesmo que os comportamentos supramencionados ndo ocorram, a literatura
demonstra que a satisfacdo estd correlacionada com o comportamento de cidadania
organizacional (Organ & Ryan, 1995), ou seja, em caso de insatisfacdo podem-se evidenciar
atitudes como falta de pontualidade, procrastinacdo, ndo contribuir positivamente para a
melhoria do espago e tarefas de trabalho (ou fazé-lo em caso de se sentir satisfeito no trabalho)
(Fonseca, 2014). Por fim, podem também existir impactos ao nivel da satde fisica e mental,

incluindo, até, o burnout (Spector, 1997).



2. Stress Ocupacional

2.1.Definicéo

O stress ¢ um fendmeno amplamente discutido nos dias de hoje, frequentemente
associado as exigéncias da vida diaria, do trabalho e da sociedade em geral (Reisa, et al. 2018).
Apesar da sua atualidade, o estudo do stress ndo € um fendmeno recente. Remontemos a 1936,
onde Selye explicou que o stress se refere a uma reacdo organica desencadeada nos seres
humanos diante de situagdes que exigem adaptagdes e respostas além do que consideram ser
seus limites (Selye, 1936).

Mais tarde, Grandjean (1998) clarifica que este estado emocional provém do desajuste
entre as exigéncias e os recursos disponiveis pelo trabalhador ou pela trabalhadora, resultando
assim numa interagdo discrepante entre as habilidades individuais e as condigdes do ambiente.
Este desequilibrio inevitavelmente gera impactos tanto a nivel pessoal quanto profissional
(Perkins, 1995 citado em Sadir et al., 2010).

Mais recentemente, Reisa e colaboradores (2018) explicam que quando surge um
desajuste entre o que o ambiente, as situagdes ou sujeitos exigem do trabalhador e da
trabalhadora e os recursos que tém para gerir estas situacdes, o stress faz-se sentir (Reisa et al.
2018). Esta evidéncia leva-nos a entender que este desequilibrio nao ¢ s6 individual ou apenas
situacional, mas sim, o produto final da complexa interacao entre ambos (Reisa et al. 2018).

Sobre a procura da origem, defini¢do e abordagem ao conceito stress, existem quatro
grandes abordagens que o conceptualizam (Travers & Cooper, 1996; Jex, 1998 e Cooper et al.,
2001): stress enquanto resposta, stress enquanto estimulo, stress enquanto intera¢do entre
estimulo e resposta (Sobral, 2013) e stress enquanto transagdo. (Travers & Cooper, 1996; Jex,
1998 e Cooper et al., 2001).

As abordagens que encararam o stress enquanto uma resposta, originaram-se nas
perspetivas médicas que, por sua vez, entendem este fendmeno como uma resposta fisioldgica
e bioldgica. O stress € visto como um estado espoletado por um estimulo e esta resposta indica
falta de bem-estar (Selye, 1936).

J4 as teorias da fisica que vém o stress como sendo, per si, um estimulo, definem-no
como uma forga exterior exercida sobre o individuo e que levam o organismo a reagir. Esta
perspetiva defende que as condi¢des do contexto conduzem a satide ou falta dela (Sobral, 2013).

Entendendo o stress como a interacao entre o estimulo e a resposta, isto ¢, a relacao

entre a pessoa e 0 contexto em que se insere, ndo se pode antever stress sem considerar as
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caracteristicas pessoais de cada sujeito (Edwards & Cooper, 1990; French, et al., 1974 citados
em Fonseca, 2014).

Por fim, a abordagem que associa o stress a uma transacao remete para os estudos de
Lazarus (1966, 1990) e inclui os conceitos de mecanismos de avaliacdo cognitiva e de
estratégias de coping, no sentido em que a forma como a pessoa interpreta o estimulo e as

estratégias que tem para gerir exigéncias tém impacto na percegdo de stress (Fonseca, 2014).

2.2.Modelos Teoricos

Existem quatro principais teorias explicativas sobre o stress ocupacional, sendo estas o
Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente (French et al., 1974 citado em Fonseca, 2014), o
Modelo do Processo (McGrath, 1976), o Modelo Exigéncias do Trabalho - Controlo (Karasek,
1979; Karasek & Theorell, 1990) e o Modelo Holistico do Stress (Nelson & Simmons, 2003).

O Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente (French et al., 1974, citado em Fonseca,
2014) explica que o stress ocorre quando ha uma dissonancia entre o que o contexto exige € o
que o individuo ¢ capaz de oferecer, ou entre os valores da organizagdo e os valores do
colaborador. No entanto, este desfasamento pode nao ser real (Edwards & Cooper, 1990), uma
vez que o stress resulta de uma avaliagdo e perce¢do subjetivas das exigéncias do trabalho em
relagdo as capacidades do individuo. O stress €, assim, visto como o resultado da interacdo entre
o individuo e o ambiente, mediada por fatores psicoldgicos pessoais, como crengas e
experiéncias (Edwards & Cooper, 1990).

Consequentemente, este desfasamento pode ser percebido de formas diferentes por
pessoas diferentes, mesmo que enfrentem as mesmas condi¢des objetivas. Além disso, o
desajustamento pode ocorrer ndo s6 em termos de capacidades, mas também em termos de
valores. Ou seja, a tensdo pode surgir se o trabalhador sentir que os seus valores estdo
desalinhados com os da organizacdo, mesmo que as suas competéncias técnicas sejam
adequadas (Fonseca, 2014).

O Modelo do Processo (McGrath, 1976) entende o stress como, tal como o nome indica,
um processo, que abarca quatro estaddios. Em primeira instincia, a colaboradora ou o
colaborador enfrenta uma situagdo no contexto laboral. De seguida, no segundo estadio, o
sujeito avalia esta situacdo, sendo que se a entender como negativa, ¢, entao, definida como um
stressor. No terceiro estadio, o individuo decide como vai agir perante esta situacdo, o que leva

a um comportamento que pode influenciar o acontecimento inicial — quarto estadio.
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Ainda, o Modelo Exigéncias do Trabalho - Controlo (Karasek, 1979; Karasek &
Theorell, 1990) contempla a capacidade de controlo pessoal como um fator moderador na
interacdo entre as exigéncias laborais e a percecdo de stress dos trabalhadores e das
trabalhadoras (Pina e Cunha et al., 2004 citado em Fonseca, 2014). Esta perspetiva analisa a
interacdo acima descrita e classifica as situagdes do trabalho em quatro categorias: muito
stressantes (elevadas exigéncias/baixo controlo), pouco stressantes (baixas exigéncias/elevado
controlo), ativos (elevadas exigéncias/elevado controlo) e passivos (baixas exigéncias/baixo
controlo) (Kenny & Mclntyre, 2005).

Por fim, um dos modelos tedricos sobre stress ocupacional mais conhecidos ¢ o0 Modelo
Holistico do Stress (Nelson & Simmons, 2003) que se distingue pela visao filoséfica que tém
sobre a saude, em oposi¢ao a medica, isto €, ndo considera que a saude se define pela auséncia
de doencga, mas, sim, pelo estado completo de bem-estar (Jordao et al. 2021). Esta abordagem
¢ teoricamente fundamentada pela perspetiva transacional de stress (Lazarus & Folkman, 1984).
Neste modelo sdo identificados dois tipos de stress Selye (1974), sendo um deles desafiador,
no sentido em que potencia a produtividade e desempenho (Rodrigues et al., 2007) — eustress —
e, por outro lado o distress, que configura uma emocao prejudicial, que diminui as capacidades
do individuo e que ¢ comumente conhecido por stress (Jordao et al. 2021). Nelson e Simmons
(2003) explicam a importancia de ambos para a plena compreensdo do stress, fazendo
referéncia a metafora da banheira: a quantidade de dgua fria e de agua quente estabelecem qual
a temperatura da agua.

Este Modelo vem sublinhar que a forma como o individuo avalia os stressores, isto € a
subjetividade na avaliacdo cognitiva individual sobre os estimulos, leva a respostas positivas
(eustress) ou negativas (distress) sobre as exigéncias do contexto laboral (Nelson & Simmons,
2003; Simmons & Nelson, 2007). Ademais, este processo ndo ¢ linear, ou seja, estudos dos
mesmos autores comprovam que um estimulo além de poder suscitar diferentes respostas em
individuos distintos, também € capaz de provocar respostas opostas no mesmo sujeito, por
vezes, concomitantemente (Nelson & Simmons, 2003; Simmons & Nelson, 2007). Tanto o
eustress como o distress sdo despoletados por stressores, isto €, indutores de stress.

Os autores do Modelo Holistico do Stress distinguem cinco categorias que organizam
estes potenciadores de stress (Nelson & Simmons, 2003), designadamente, exigéncias da
funcdo (exemplo: ambiguidade da funcdo, conflito de papéis), exigéncias interpessoais
(exemplo: lideranca, pressao de equipa, estatuto), exigéncias fisicas (exemplo: iluminagao,
temperatura e barulho), politicas de trabalho (exemplo: beneficios) e condi¢des de trabalho

(exemplo: excesso de trabalho, salério, seguranca) (Nelson & Simmons, 2003).
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2.3. Fontes/Fatores Implicados no Stress Ocupacional

Ao focar na investigacdo relativa ao stress laboral, podem identificar-se quais as fontes
comuns de stress e desenvolver-se estratégias para mitigar os seus efeitos. Compreendendo
como promover ambientes e relacdes mais saudaveis e produtivas, € possivel investir na
performance e robustez organizacionais, resultando em beneficios tanto para os funcionarios e
funciondrias quanto para a empresa como um todo.

Chiavenato (2014) identifica varios fatores indutores de stress ocupacional, incluindo
desconfianga, pressdes e cobrangas, monotonia, falta de seguranca e insatisfacdo pessoal. A
sobrecarga de papéis também pode ser um importante desencadeador de stress, seja pela
quantidade excessiva de trabalho ou pela falta de competéncias para desempenhar as fungdes
atribuidas (Stoner & Freeman, 1999).

De acordo com Lazarus (1995), o stress ocupacional evidencia-se no momento em que
o sujeito entende as exigéncias laborais como excessivas em relagdo aos recursos de
enfrentamento que dispde. Esta avaliagdo ¢ subjetiva e ndo depende unicamente de
caracteristicas pessoais nem, apenas, contextuais, mas sim da interagao entre ambas. Paschoale
Tamayo (2005) caracteriza o stress ocupacional como um processo em que as exigéncias do
contexto sdo entendidas pelo individuo como stressantes, pelo que despoletardo reagdes
negativa., ou seja, nem todas as pessoas se sentem stressadas com os mesmos acontecimentos,
na medida em que a resposta stress € o resultado de uma interagao que inclui fatores subjetivos
e volateis.

Edwards e Cooper (1990) identificam seis grupos de fatores stressantes no trabalho, que
incluem fatores intrinsecos ao trabalho, o papel do individuo na organizacao, relacionamentos
interpessoais, carreira e realizacdo, estrutura e clima da organizagdo, e a interface entre casa e
familia. Esses agentes, quando ndo sdo geridos adequadamente, podem contribuir
significativamente para o stress ocupacional e as suas consequéncias negativas para o bem-estar
pessoal e a eficacia organizacional.

A literatura comprova que existem alguns grupos mais propensos ao stress ocupacional
(Areias e Guimaraes, 2004) pela matriz de caracteristicas que apresentam, entre os quais o ser
mulher, experienciar sobrecarga de trabalho, viver sob uma situacdo econémica desfavorecida
e ndo ter estratégias de coping desenvolvidas para enfrentar todas as situagdes (Levi, 1999
citado em Areias & Guimaraes, 2004).

Num estudo realizado por Sadir e colaboradores (2010) verificou-se que existe uma

relagdo entre os niveis experienciados de stress e o género, corroborando os resultados de
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Rinaldi (2007) evidenciando que profissionais do género feminino, quando comparadas com o
género masculino, apresentam niveis mais elevados de stress ocupacional. Foi ainda possivel,
nesta investigacdo, demonstrar que entre varios grupos de trabalhadores, pessoas em cargos de
supervisao e gestdo sdo os profissionais que apresentam maiores resultados adversos nos

contextos social e afetivo.

2.4.Consequéncias do Stress Ocupacional

E reconhecido que este estado emocional - stress ocupacional, além de espoletar o
desenvolvimento de diversas e sérias consequéncias para a qualidade de vida (Sadir et al.,
2010), prejudica, também, a produtividade das pessoas o que provoca significativas
preocupacdes nas causas € nas estratégias de reducao do stress (Sadir et al., 2010).

Da consciéncia sobre os efeitos nefastos que o stress tem em todas as esferas da vida de
cada um de nos, emerge a necessidade de perceber quais as consequéncias que este estado tem
no mundo laboral, seja ao nivel da eficicia individual ou nos resultados e eficiéncia
organizacionais.

As ramificagdes do stress ocupacional sdo vastas e afetam os trabalhadores de varias
maneiras, desde falta de envolvimento com o trabalho e a organizacao (Sadir et al., 2010), até
diminui¢do da produtividade, aumento do absentismo e deterioragdo das relagdes interpessoais
(Lipp, 2005 citado em Sadir et al., 2010). Além disso, pode ter impactos significativos na saude
fisica e mental dos individuos, assim como no desempenho global da organizagao.

O stress ocupacional pode provocar consequéncias a trés niveis distintos: fisico,
psicoldgico e comportamental (Milczarek et al., 2009). As consequéncias a nivel fisico incluem
afetacdo nos sistemas nervoso, hormonal, cardiovascular e respiratério, enquanto a nivel
psicolédgico dizem respeito a emogdes, como ansiedade, raiva e depressao e, finalmente, a nivel
comportamental podem traduzir-se em erros e/ou absentismo no trabalho, consumo de
substancias ilicitas e menor desempenho (Nelson & Simmons, 2007).

Além dos efeitos individuais supramencionados, o stress ocupacional € prejudicial para
as organizacdes, afetando a saude dos funciondrios e funciondrias, resultando no aumento do
absenteismo, maior rotatividade de pessoal e redu¢do da produtividade, o que impactando nos
resultados da empresa (Milczarek et al., 2009).

O trabalho desempenha um papel central na vida do individuo, proporcionando nao
apenas uma fonte de subsisténcia, mas também oportunidades para autorrealizagdo, expressao

criativa e estabelecimento de relacionamentos interpessoais (Murta & Troccoli, 2004). No

14



entanto, ¢ importante reconhecer que o trabalho pode ser uma fonte de adoecimento quando
expoe as trabalhadoras e trabalhadores a fatores de risco para a saude e os/as profissionais nao

dispdem de estratégias para se protegerem (Murta & Tréccoli, 2004).
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Metodologia

1. Objetivo e Questoes de Investigacio

Este estudo tem como objetivo geral entender a relacdo entre satisfacdo no trabalho e
stress ocupacional em mulheres que ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos numa
grande superficie comercial (centro comercial/shopping), visando compreender os fatores que
influenciam o seu bem-estar neste contexto especifico. Tendo em conta o objetivo
supramencionado, esta investigacao propde-se responder as seguintes questoes de investigagao:

QI 1. A satisfacdo no trabalho esta inversamente correlacionada com o stress
ocupacional em mulheres que ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos numa grande

superficie comercial (centro comercial/shopping)?

QI 2. Quanto maior o nimero de tarefas a realizar pela profissional, mais elevados serdao
os niveis de stress ocupacional? Em relagdo a satisfagdao no trabalho, os niveis serdo menores

quantas mais tarefas a realizar pela profissional?

QI 3. O stress ocupacional nas relacdes interpessoais resulta em menores niveis de

satisfacao no trabalho, do que o stress ocupacional sobre as caracteristicas do trabalho?

2. Design do Estudo

Visando responder as questdes referidas, recorreu-se a um estudo de natureza
quantitativa, através da aplicagdo de um questionario. O método quantitativo mostrou-se o mais
adequado, uma vez que, no ambito das ciéncias sociais, permite a descricdo ou comparagdo de
caracteristicas entre grupos sociais, considerando as suas realidades e contextos (Ramos, 2013).
Além disso, torna possivel identificar relacdes causais - isto é, o efeito que determinadas
variaveis podem exercer sobre outras (Alvares, 2021), com a possibilidade de extrapolar para a
populacdo em geral os resultados obtidos a partir de uma amostra (Crespo, 1989, citado em

Barbosa, 2015), desde que estejamos perante uma amostra estatisticamente representativa

(Ramos, 2013).
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3. Participantes

Para a conducdo deste estudo, foi selecionada uma amostra intencional — ndo
probabilistica - composta por participantes de nacionalidade portuguesa, do género feminino e
que atualmente ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos numa grande superficie
comercial (centro comercial/shopping). Os critérios de inclusdo foram: 1) ser mulher; 2) idade
entre 18 anos ou mais; 3) ser residente em Portugal; 4) ter responsabilidades de gestdo em
estabelecimentos numa grande superficie comercial (centro comercial/shopping).

A amostra deste estudo inclui 102 participantes, tendo sido excluidas 24 respostas
devido a ndo conclusdo da participagdo no questionario. Neste sentido, todas as 78 respondentes
sdo do género feminino e encontram-se empregadas na situacdo profissional referida. No que
concerne a faixa etaria (Tabela 1), 18 pessoas tém entre 20 e 30 anos (23.1%), 38 tém entre 31
e 40 anos (48.7%), 19 tém entre 41 e 50 anos (24.4%) e, ainda, 3 tém entre 51 e 60 anos (3.8%).
Em relacdo as habilitagBes literarias (Tabela 2), 45 participantes terminaram o ensino
secundario (57.7%), 26 sdo licenciadas (33.3%), 5 tém mestrado concluido (6.4%) e, ainda, 2
sdo doutoradas (2.6%). Por fim, no que diz respeito ao estado civil (Tabela 3), 41 das
participantes sdo casadas ou vivem em unido de facto (52.6%), 30 sdo solteiras (38.5%) e, ainda,

7 sdo separadas ou divorciadas (9%).

Tabela 1. Faixa Etaria Tabela 2. HabilitacGes Literarias

N % N %
20-30 18 23.1% Ensino Secundério 45 57.7%
31-40 38 48.7% Licenciatura 26 33.3%
41-50 19 24.4% Mestrado 5 6.4%
51-60 3 3.8% Doutoramento 2 2.6%

Tabela 3. Estado Civil

N %
Casada/o ou unido de facto 41 52.6%
Solteira/o 30 38.5%
Separada/o ou Divorciada/o 7 9.0%
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4. Procedimento de Recolha de Dados

Tendo em conta que a amostra é intencional - ndo probabilistica, o trabalho
desenvolvido iniciou-se pela pesquisa daquelas que poderiam ser as participantes deste estudo.
Partindo dos critérios mencionados, no caso, ser mulher com 18 anos ou mais, residir em
Portugal e ter responsabilidades de gestdo em estabelecimentos numa grande superficie
comercial (centro comercial/shopping), foi realizada uma pesquisa através da rede LinkedIn, na
qual estas profissionais foram contactadas com a solicitagdo de participacdo no estudo. O
questionario (Anexo 2), que sera descrito a seguir, era de preenchimento online, de forma a
facilitar a participacdo no estudo, assim como aumentar o nimero de contactos realizados.
Foram enviadas 238 mensagens, resultando em 102 respostas, das quais 78 foram validas,
correspondendo a uma taxa de converséo de 33%.

Este estudo cumpriu todas as normas éticas, garantindo a confidencialidade e o
anonimato dos dados. Adicionalmente, foi incluida uma declaracdo de consentimento

informado (Anexo 1), tendo sido aceite por todos os participantes.

4.1. Instrumentos

O questionario online (Anexo 2) utilizado para a recolha de dados é composto por trés
seccOes: Questionario Sociodemogréafico, Questionario de Stress Ocupacional — Versao Geral
(QSO-VG) (Gomes, 2010) e Escala Geral de Satisfacdo (ST) (Warr et al., 1979 adaptado por
Viterbo, 2012).

A primeira sec¢do do instrumento utilizado € o Questionario Sociodemografico,
constituido por onze perguntas que recolhem dados como idade, género, habilitacdes literarias
e informacdes sobre a situacdo profissional atual, a fim de caracterizar a amostra.

A segunda parte do questionario avalia a satisfacdo no trabalho utilizando a Escala Geral
de Satisfacdo (Warr et al., 1979 adaptado por Viterbo, 2012). O questionario contém 15 itens
(exemplo: "Reconhecimento obtido pelo trabalho bem realizado™) respondidos através da escala
de Likert de 7 pontos, na qual 1 representa "Muito Insatisfeito” e 7 representa "Muito
Satisfeito”. Os 15 itens da escala estdo divididos em duas dimensdes: Satisfacdo Intrinseca e
Satisfacdo Extrinseca.

A Satisfagdo Intrinseca refere-se ao reconhecimento pelo trabalho realizado,
oportunidades de progressdo na carreira e responsabilidade no trabalho e outros fatores

relacionados a funcdo desempenhada. Esta dimenséo ¢é avaliada pelos itens 2, 4, 6, 8, 10, 12 e
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14 do questionario. A Satisfacdo Extrinseca esta relacionada a fatores como horario de trabalho,
compensacao monetéria, organizagao e condigdes fisicas do trabalho. Esta dimens&o é avaliada
pelositens 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 e 15 do questionario.

Relativamente a robustez do instrumento ap6s a sua adaptacao para Portugal, esta foi
avaliada por Viterbo (2012), que concluiu que o mesmo possui, globalmente, uma boa
consisténcia interna (o = .84). Como mencionado, o instrumento divide-se em duas dimensdes,
sendo que estas também revelaram uma boa consisténcia interna - Satisfagdo Intrinseca: a =
0.79; Satisfacdo Extrinseca: o = .65.

Por fim, a terceira parte do questionario é composta pelo Questionario de Stress
Ocupacional — Versdo Geral (QSO-VG) (Gomes, 2010), escala que tem como finalidade avaliar
as potenciais fontes de stress no desempenho de atividades laborais. Este questionario esta
dividido em dois segmentos. No primeiro, os profissionais avaliam o nivel global de stress que
sentem no desenvolvimento da sua atividade atraves de um Unico item (0 = Nenhum stress a 4
= Elevado stress). No segundo, séo apresentados 24 itens que abordam possiveis fontes de
stress relacionadas com a atividade profissional. Estes itens estdo distribuidos por sete
subescalas e sdo respondidos numa escala de Likert de cinco pontos (0 = Auséncia de stress a
4 = Stress elevado). A pontuacdo é calculada pela soma dos itens de cada subescala e
consequente diviséo do resultado pelo nimero total de itens dessa subescala. As sete dimensdes
avaliadas sdo a relagcdo com utentes, relagdo com chefias, relacdo com colegas, excesso de
trabalho, carreira e remuneracdo, problemas familiares e condicdes de trabalho.

Relativamente a robustez deste instrumento, Bessa (2018), concluiu que 0 mesmo tem
um valor de .939 no teste Kaiser-Meyer-Olkin, o que significa que é adequado para avaliar as
respostas da amostra. Sobre o segundo segmento do instrumento, Santos (2020), conclui que as
sete dimens@es dos 24 itens, apresentam uma consisténcia interna positiva, sendo que os valores
variam no intervalo entre a = .75 (Relagdo com Chefias) e o = .91 (Condicdes de Trabalho).

E importante assinalar que visando avaliar a acessibilidade do questionario, foi realizado
um pré-teste, aplicado a uma profissional que desenvolve tarefas de gestdo em estabelecimentos
numa grande superficie comercial. Esta aplicacdo foi uma mais valia para a investigagéo,
permitindo ter conhecimento de mais informacGes acerca da populacdo em questéo,
nomeadamente sobre atividades inerentes a fungdo. Para além disto, a aplicacdo prévia
evidenciou-se pertinente para ajustar alguns pormenores do questionario, como por exemplo,
clarificar e acrescentar algumas perguntas sobre os dados sociodemogréaficos, que se mostraram
necessarias para a compreensdo total da opinido das participantes, da forma mais aproximada

possivel.
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5. Procedimento de Tratamento de Dados

Dada a abordagem quantitativa deste estudo, a anélise dos dados foi realizada utilizando
o software IBM SPSS Statistics 27 para Windows. Os métodos estatisticos utilizados incluem a
Correlacéo, para avaliar a relacdo entre o stress ocupacional e a satisfacdo no trabalho, a one
way ANOVA , utilizada para comparar as médias entre os diferentes grupos de trabalhadoras
(classificados de acordo com o numero de tarefas pelas quais sdo responsaveis), no que diz
respeito as variaveis satisfacdo no trabalho e stress ocupacional, e, por fim, uma Regresséo
Linear Multipla, a fim de compreender em que medida a satisfacdo no trabalho pode ser

influenciada pelos fatores relagdes interpessoais e caracteristicas do trabalho.
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Analise de Resultados

1) Relacdo entre a Satisfacdo no Trabalho e o Stress Ocupacional em Mulheres em cargos

de gestéo em estabelecimentos numa grande superficie comercial

Procuramos avaliar se a satisfacdo no trabalho esta inversamente correlacionada com o
stress ocupacional nas mulheres que ocupam cargos de gestdo em estabelecimentos numa
grande superficie comercial. Ap0Os a andlise estatistica, foi possivel concluir que estas varidveis
estdo correlacionadas, confirmando a primeira questéo de investigagdo. O stress ocupacional
foi avaliado na sua forma global, assim como a satisfacdo laboral (Tabela 4), no qual foi
possivel verificar que a correlacdo entre estes dois conceitos é forte (r = -.76), sendo possivel
afirmar no contexto especifico desta investigacdo que quanto maior é o stress ocupacional, em
geral, menor serd a satisfacdo laboral (p <.001).

As dimensfes do stress foram avaliadas pelo Questionario de Stress Ocupacional —
Versdo Geral (QSO-VG) (Gomes, 2010), que foram relacionadas com as duas dimensdes da
satisfacdo laboral, de acordo com a Escala Geral de Satisfacdo (ST) (Warr et al., 1979 adaptado
por Viterbo, 2012) (Tabela 5). Neste campo, a dimensdo “Relagdo com os utentes” aparece
correlacionada negativamente com a Satisfacao Intrinseca (r = -.4, p <.001) e com a Satisfacédo
Extrinseca (r = -.57, p <.001), ou seja, quando a relacdo com os utentes causa stress, as
satisfacOes intrinseca e extrinseca diminuem. Relativamente a dimensdo “Relacdo com as
chefias”, conclui-se que esta correlacionada negativamente, de forma robusta, com a Satisfacao
Intrinseca (r = -.63; p <.001) e com a Satisfagdo Extrinseca (r = -.69, p <.001), ou seja, quando
a relacdo com as chefias é causa de stress, diminui tanto a satisfacdo intrinseca como a
extrinseca A dimensdo “Rela¢do com os colegas” esta moderadamente correlacionada, de uma
forma negativa, com a Satisfacdo Intrinseca (r =-.50, p = <.001) e com a Satisfacdo Extrinseca
(r =-.51, p <.001), o que parece expressar que se a relacdo com os colegas é causadora de
stress, induz a diminuicdo da satisfacdo intrinseca e extrinseca. De acordo com a andlise
realizada, a dimensdo “Excesso de Trabalho” estd correlacionada negativamente com a
Satisfacédo Intrinseca (r = -.53, p <.001) e com a Satisfacdo Extrinseca (r = -.67, p <.001), ou
seja, face ao stress causando pelo excesso de trabalho, a satisfacdo intrinseca e extrinseca
diminuem. Relativamente a dimenséao “Carreira e Remuneragdo”, esta mostra-Se negativamente

correlacionada com a Satisfacdo Intrinseca (r = -.65; p <.001) e com a Satisfacdo Extrinseca (r
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=-.67, p <.001), pelo que se a carreira e a remuneragdo causam stress, a satisfacdo intrinseca e
extrinseca diminui. A dimensdo “Problemas Familiares”, aparece moderadamente
correlacionada com a Satisfacdo Intrinseca (r = -.49; p <.001) e com a Satisfacdo Extrinseca (r
= -.61, p <.001), aparecendo ¢ os problemas como familiares causadores de stress e fontes de
diminuicdo das satisfacOes intrinsecas ¢ extrinsecas. Por fim, a dimensao “Condi¢oes de
Trabalho”, mostra-se correlacionada negativamente com a Satisfacdo Intrinseca (r = -.57; p
<.001) e com a Satisfacdo Extrinseca (r = -.66, p <.001), pelo que quando as condicfes de

trabalho causam stress, as satisfacdes intrinsecas e extrinsecas diminuem.

Tabela 4. Relacéo entre Stress Ocupacional e Satisfacdo no Trabalho

Satisfacdo Total Stress Total
Satisfacdo Total Pearson Correlation 1 - 761"
Sig. (2-tailed) <.001
N 78 78
Stress Total Pearson Correlation -761™ 1
Sig. (2-tailed) <.001
N 78 78

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

22



Tabela 5. Relacéo entre as dimensdes de Stress Ocupacional e as dimensdes de Satisfacdo no

Trabalho
Satisfacéo Satisfacéo
Satisfacdo Total Intrinseca Extrinseca
Stress Total Pearson Correlation -.761™ -.696™ -791™
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Relagdo Utentes Pearson Correlation -.536™ -.481™ -.568™
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Relagdo Chefias Pearson Correlation -.679™ -.634™ -.690™
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Relagdo Colegas Pearson Correlation -518™ -.503™ -.505™
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Excesso Trabalho  Pearson Correlation 611" -.534™ -.665™
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Carreira Pearson Correlation -.676™ -.645™ -.672™
Remuneragéo Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Problemas Pearson Correlation -.558™ -.484™ 611"
Familiares Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78
Stress Condicdes Trabalho Pearson Correlation -.625™ -.566™ -.657"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 78 78 78

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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2) Polivaléncia funcional, Stress Ocupacional e Satisfacdo no Trabalho

Com o proposito de estudar a relacéo entre a quantidade de tarefas que as participantes
exercem no seu dia a dia e o eventual aumento dos niveis de stress e diminuicdo da satisfacdo
laboral, foram realizadas duas one way ANOVA (Tabela 6 e 7). Para tal, as participantes foram
agrupadas em grupos ordenados, consoante o numero de tarefas realizadas, 1 e 2 tarefas (Grupo
1), 3 e 4 tarefas (Grupo 2), 5 e 6 tarefas (Grupo 3), 7 e 8 tarefas (Grupo 4), 9 e 10 tarefas (Grupo
5) e, por fim, 11 tarefas (Grupo 6).

N&o nos foi possivel confirmar esta questéo de investigacao e, concluir acerca da relacéo
do nimero de tarefas com o aumento de stress ocupacional (Tabela 6) e diminuicdo da
satisfagdo laboral (Tabela 7).

Tabela 6. Comparacdo entre grupos relativamente ao Stress Ocupacional

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,380 4 ,095 ,126 973
Within Groups 55,172 73 ,756
Total 55,552 77

Tabela 7. Comparacao entre grupos relativamente a Satisfacdo no Trabalho

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,191 4 ,798 ,566 ,688
Within Groups 102,957 73 1,410
Total 106,147 77

3) Satisfacdo Laboral, Stress nas Relacbes Interpessoais e nas Caracteristicas do
Trabalho

Procurando perceber qual das varidveis - relacdes interpessoais ou caracteristicas de
trabalho - afeta mais negativamente a satisfacdo laboral, foi realizada uma regressao linear
maltipla (Tabela 8), com a ultima como variavel dependente, e como variaveis independentes,
foram escolhidas dimensdes que consideramos fazerem parte do conceito relacGes interpessoais
(Relacdo com os Utentes, Relacdo com os Colegas, Relacdo com as Chefias) e caracteristicas
do trabalho (Excesso de Trabalho, Carreira e Remuneragdo, Condicdes de Trabalho).

A andlise estatistica destacou as variaveis “Rela¢do com as Chefias”, “Carreira e
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Remuneracdo” e “Condi¢des de Trabalho” que se mostraram significativas, apontando para a
confirmacdo parcial da terceira questdo de investigacdo. Relativamente as relacGes
interpessoais, a Unica variavel que apresentou resultados estatisticamente significativos foi
Relacdo com as Chefias, evidenciando que a satisfacdo no trabalho diminui quando a relacéo
com as chefias é causadora de stress (B = -.27, p = .025). Quanto as caracteristicas do trabalho,
a satisfacéo laboral varia com a Carreira e Remuneracdo e que sendo fator de stress, provocara
a diminuigéo da satisfagdo com o trabalho (B = -.41, p < .001). Adicionalmente, a satisfagao
pode também variar com as Condic¢des de Trabalho, tendendo a diminuir quando sao causadoras
de stress (B =-.24, p = .044).

Tabela 8. Analise de Regressdo Multipla para a Satisfacdo no Trabalho
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 6.795 229 29.707 <.001
Stress Relagéo Utentes -.128 121 -.106 -1.059  .293
Stress Relacdo Chefias -.270 118 -.263 -2.285  .025
Stress Relacéo Colegas .044 109 .042 404 .688
Stress Excesso Trabalho -.091 122 -.084 -.745 459
Stress Carreira Remuneragéo -414 A17 -.346 -3.555 <.001
Stress Condicdes Trabalho -.240 117 -.213 -2.054  .044
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Discussao de Resultados

O presente trabalho teve como objetivo principal procurar entender a relagdo entre
satisfacdo no trabalho e stress ocupacional em mulheres que ocupam cargos de gestdo em
estabelecimentos numa grande superficie comercial (centro comercial/shopping), visando
compreender, neste contexto especifico, os fatores que influenciam o seu bem estar.

Num primeiro momento procurou-se entender de que forma as varidveis “satisfagdo no
trabalho” e “stress ocupacional” se relacionam na amostra selecionada e como variam tendo
em conta o nimero de tarefas realizadas pelas profissionais. Complementarmente, pretendeu-
se avaliar se o stress ocupacional provocado por fatores relacionais afeta mais negativamente a
satisfacdo no trabalho, do que o stress ocupacional provocado pelas condic¢des de trabalho.

No que diz respeito a relacdo entre satisfacdo no trabalho e stress ocupacional foi
possivel verificar uma correlacdo estatisticamente significativa e robusta, seja na analise as
varidveis globalmente, seja na analise a cada dimensdo especifica. Estes resultados vém
corroborar as conclusdes de Hipwell e colaboradores (citado em Peterson € Dunnagan, 1998),
quando afirmam, precisamente, que valores menores de satisfagdo no trabalho resultam em
maiores niveis de stress ocupacional. Mais tarde, também Chiavenato (2014) vem confirmar
que um dos fatores indutores de stress ocupacional ¢ a insatisfagdo. Mais recentemente, Lelis
(2018) num estudo com cento e catorze pessoas em cargos de gestdo sublinha que o stress
ocupacional apresenta uma correlacdo negativa e estatisticamente significativa com todas as
dimensdes da satisfagdo no trabalho - a semelhang¢a dos dados desta investigagcdo. Nao obstante,
esta investigacdo permite confirmar a relagdo entre as varidveis mencionadas, numa amostra
especifica, relembrando a urgente necessidade de investir, intencionalmente, em medidas que
diminuam a carga fisica e psiquica decorrente do exercicio laboral.

No entanto, importa ir além da recomendagdo de reducdo de stress. Esta problematica
reflete um dos desafios mais exigentes das organizagdes modernas: a criagdo de ambientes de
trabalho realmente sustentaveis. As politicas de bem-estar laboral ndo podem ser vistas apenas
como reagdes a crises de satde mental, mas como investimentos estratégicos no designado
capital humano. Ao reduzir a sobrecarga, ndo melhoramos apenas a qualidade de vida das
pessoas que trabalham, mas também estaremos a fomentar a criatividade, a resiliéncia e a
lealdade — determinantes para a inovacdo e a sustentabilidade a longo prazo.

Indesmentivelmente, a correlacdo entre insatisfacio no trabalho e stress ocupacional
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transcendem o impacto imediato no colaborador, afetando diretamente a capacidade da
organizagdo de se adaptar e desenvolver-se num ambiente de negdcios cada vez mais dinamico.

Relativamente ao impacto do nimero de tarefas realizadas nos niveis de stress
ocupacional e de satisfacdo no trabalho, ndo nos foi possivel obter conclusdes estatisticamente
significativas. Estes resultados ndo corroboram estudos anteriores, como o de Stoner e Freeman
(1999), no qual os investigadores demonstraram que a sobrecarga de papéis ou de trabalho pode
ser um fator desencadeador de stress ocupacional. Posteriormente, num estudo realizado com
profissionais de atendimento ao publico, Magalhdes (2012) avaliou o impacto da realizacéo de
multiplas tarefas, concluindo que uma das consequéncias € a insatisfacdo no trabalho.

Estes resultados podem ser justificados pelas caracteristicas da amostra, dado que esta
é intencional e composta por critérios de inclusdo muito especificos, o que pode limitar a sua
representatividade da populacdo em geral. No entanto, mesmo sendo um grupo com critérios
tdo especificos, conseguimos alcancar uma amostra consideravel e significativa, que permitiu
uma andlise robusta e relevante para o contexto especificamente estudado.

A analise mais detalhada da amostra revela que, em média, estas profissionais exercem
funcBes de gestdo neste contexto no tempo compreendido entre trés e cinco anos (M = 3.4) e
desempenham cerca de oito diferentes tarefas no seu quotidiano (M = 8.4). Face a isto € possivel
inferir que as participantes poderéo lidar com a sobrecarga e acumulagéo de tarefas de forma
diferenciada. Habitualmente, em contextos comerciais e de vendas, 0s gestores passaram
previamente por fungdes sem responsabilidades de gestdo, o que sugere que parte dessas tarefas
continuardo sob a sua responsabilidade no momento de assumir a gestdo, entdo sdo realizadas
com um elevado nivel de expertise®. Adicionalmente, também o momento da recolha dos dados
pode ter tido impacto nos resultados. A época do ano pode influenciar tanto a percecdo de
satisfacdo no trabalho como as experiéncias de stress ocupacional, uma vez que em periodos
festivos, como o Natal, ou em épocas de saldos, havera uma maior afluéncia de clientes, o que
afetard as profissionais de forma distinta. Por fim, a experiéncia profissional neste contexto
podera levar as participantes a desenvolverem adaptativamente estratégias de gestdo de tempo
e de prioridades, o que pode influenciar a forma como gerem o stress e a insatisfagéo no trabalho.

Finalmente, na procura de identificacdo das variaveis - relagdes interpessoais ou
caracteristicas de trabalho — que afetam mais negativamente a satisfacdo laboral, foi possivel
verificar que apenas as dimensdes “Relacdo com as Chefias”, “Carreira € Remuneragdo” e

“Condigoes de Trabalho” se mostraram expressivas, influenciando de forma estatisticamente

2 “conhecimento especializado que uma pessoa possui.” (Farias et al., 2022).
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significativa a satisfacdo no trabalho. Das trés dimensdes mencionadas, salienta-se a
significancia da “Carreira ¢ Remuneragdo”, contrariando resultados de outras investiga¢des
como a de Clark (1998), onde se demonstrou que mulheres, em comparagdo com homens,
valorizam mais as relacdes interpessoais, quando comparadas com fatores monetarios. No
entanto, Korunka e Vitouch (1999) verificaram também que a satisfacdo no trabalho, de
profissionais de ambos 0s sexos, se correlaciona positivamente com fatores relacionados com
salarios e beneficios e perspetivas de carreira.

Estes resultados podem ser explicados pelo facto de nos contextos de trabalho exigentes
como sao shoppings, as expectativas de progressao na carreira e reconhecimento profissional
nem sempre serem cumpridas. A falta de oportunidades de crescimento e as disparidades
salariais podem gerar frustracdo e desmotivacdo. Além disso, a relagdo com as chefias é
frequentemente uma fonte significativa de stress, particularmente quando ha uma pressdo
constante para atingir resultados ou quando falta apoio e comunicacéo eficaz. Em ambientes
comerciais, as chefias tendem a ser orientadas para resultados rapidos, o que pode agravar o
stress experienciado. Além disso, o trabalho em shoppings caracteriza-se por horéarios
prolongados e irregulares, frequentes periodos de maior pressao (Natal, saldos, férias) e um
ritmo de trabalho permanentemente intenso. Estes fatores aumentam o stress e dificultam a
conciliagdo entre a vida pessoal e profissional, contribuindo para maiores niveis de insatisfagao
no trabalho.

Adicionalmente, muitas mulheres em cargos de gestdo enfrentam pressdes sociais
adicionais para conciliarem maultiplos papéis, o que aumenta o stress quando ndo ha a
compensacao adequada, seja em termos de salario ou de progressao na carreira. A experiéncia
e 0 conhecimento acumulados podem ajudar a lidar com algumas responsabilidades, mas o
reconhecimento por parte das chefias e as condi¢des de trabalho dificeis continuam a ser fatores

criticos para a insatisfacéo.
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Conclusdo, Limitagdes e Futuras Investigacoes

O estudo revelou, em mulheres que ocupam cargos de gestdo em grandes superficies
comerciais, a existéncia de uma correlacdo negativamente significativa entre a satisfacdo no
trabalho e os niveis de stress ocupacional. Além disso, foi possivel identificar as trés dimensdes
de stress que mais impactam negativamente a satisfacdo das profissionais: Carreira e
Remuneracdo, Relacdo com Chefias e CondicGes de Trabalho.

E importante reconhecer algumas limitacdes associadas a esta pesquisa. A amostra
intencional utilizada pode néo representar a populacdo em geral, e, como foi selecionada pela
autora, existird a possibilidade de algum viés que possa ter influenciado os resultados.
Adicionalmente, mesmo sendo uma amostra intencional e ndo probabilistica, seria vantajoso
ter incluido mulheres de um setor especifico, como o retalho, para aumentar a possibilidade de
generalizagdo dos resultados.

Relativamente a futuras investigacgdes, seria pertinente incluir um grupo de controlo para
avaliar se os resultados obtidos sdo mais preocupantes em comparacao com mulheres em cargos
de gestdo noutros contextos ou com mulheres que trabalham em centros comerciais, mas sem
funcOes de chefia. Outra sugestdo para futuros estudos seria a replicacdo deste trabalho num
periodo especifico do ano em que se saiba, antecipadamente, que o volume de trabalho é maior,
permitindo avaliar como a sazonalidade afeta o stress ocupacional e a satisfacdo no trabalho.

Este estudo sublinha a importancia de fomentar ambientes de trabalho mais positivos e
produtivos, cumulativamente com o investimento na valorizacao efetiva dos trabalhadores e
trabalhadoras. Num contexto em que o paradigma "viver para trabalhar" esta a ser substituido
pelo "trabalhar para viver", com um foco crescente no bem-estar no local de trabalho (por
exemplo, a criacdo de Departamentos da Felicidade ou do Bem Estar, inspirados no Ministério
da Felicidade do Dubai), € imperativo que estas medidas deixem de ser apenas hipotéticas e se
concretizem efetivamente. Nos ultimos anos, temos assistido a um esfor¢o crescente por parte
de empresas para implementar beneficios complementares a remuneracdo monetaria. Embora
tal seja um desenvolvimento positivo, é crucial que estes beneficios sejam vistos como
complementares e ndo como substitutos da compensacdo financeira, evitando uma énfase
excessiva na compensacdo emocional em detrimento da remuneracéo efetiva.

A relevancia deste estudo no contexto da gestdo e bem estar laboral pode ser notéria por

varias razfes. Primeiramente, a investigacdo oferece um contributo substancial para a
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compreensdo das causas e consequéncias do stress ocupacional em mulheres que exercem
funcbes de gestdo, particularmente em grandes superficies comerciais, assim como
relativamente a satisfacdo no trabalho. Ao identificar as dimensbes de stress que mais
influenciam negativamente a satisfacdo no trabalho — Carreira e Remuneracdo, Relacdo com
Chefias e Condicdes de Trabalho — este estudo fornece insights para a implementacdo de
estratégias de gestdo mais eficazes, com o objetivo de promover o bem-estar e a satisfacdo das
profissionais.
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ANexos

Anexo 1. Declaragdo de Consentimento Informado

Introducdo e Contexto: O presente questionario insere-se num estudo no ambito da Dissertacdo de

Mestrado da estudante Sandra Cristina Oliveira Maia (Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da
Educacdo da Universidade do Porto), sob orientacdo do Professor Doutor José Manuel de Castro. O
objetivo deste estudo é compreender como mulheres em cargos de gestdo em estabelecimentos numa

grande superficie comercial (centro comercial/shopping) se sentem em relagéo ao seu contexto laboral.

Elegibilidade: Qualquer pessoa do género feminino, com idade superior a 18 anos, residente em Portugal
e com responsabilidades de gestdo em estabelecimentos numa grande superficie comercial (centro

comercial/shopping).
Procedimento: A participagdo neste estudo envolve a resposta a perguntas sobre o seu contexto laboral
e como se sente em relagdo ao mesmo. Serdo também pedidos alguns dados sociodemogréaficos, como

por exemplo, idade, género, entre outros.

Potenciais riscos e beneficios: N&o h& riscos previstos associados a sua participacdo neste estudo.

Embora este ndo o beneficie pessoalmente, espera-se que a participacéo seja interessante e informativa,

e/ou Ihe permita refletir sobre questdes pertinentes do seu quotidiano.

Duracdo: Este questionario tem a duragdo aproximada de 5 minutos.

Participacio voluntaria: A participacéo neste estudo é totalmente voluntaria. E livre de recusar participar

ou de terminar o questionario a qualquer momento.

Confidencialidade e anonimato: As suas respostas sao totalmente anénimas e confidenciais. Os dados

recolhidos ndo serdo analisados individualmente, mas de forma agregada, ou seja, no conjunto das

respostas dadas por todas as pessoas que respondem ao estudo.

Armazenamento e tratamento dos dados: Os dados recolhidos serdo guardados até ao final do periodo

de recolha e tratamento dos mesmos, estando criptografados e protegidos. Apenas o investigador

responsavel por este estudo terd acesso a esses dados.

Finalidade do tratamento de dados e disseminacdo dos resultados: A recolha e tratamento de dados &,
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exclusivamente, para fins de investigagdo cientifica. Os resultados do estudo poderéo ser apresentados
em atividades académicas, nos quais serdo apenas mencionados os resultados de forma agregada e nunca

de forma individual.

Contactos: Para esclarecer qualquer gquestdo acerca deste estudo poderd contactar a investigadora

responsavel, atraves do endereco eletrénico up201809430@fpce.up.pt.

Declaro que tenho 18 anos ou mais, li e compreendi as informagdes acima e aceito participar de livre
vontade neste estudo.

Sim
Néo

Autorizo a recolha, tratamento e armazenamento dos dados acima identificados para o fim a que se
destinam, e estou de acordo com o0 método de disseminacao de resultados.

Sim

Néo

Anexo 2. Questionério

Idade:

Género:
Feminino
Masculino
Outro

Prefiro ndo responder
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HabilitagOes Literarias:
Ensino Secundario
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

QOutro

Estado Civil:
Casada/o ou unido de facto
Solteira/o
Separada/o ou Divorciada/o

Outro

Quais as fungdes que exerce:
Chefia/Gestao/Lideranca

Outro

Se respondeu” Chefia/Gestdo/Lideranga”: H4 quanto tempo?
Até um ano
De um a trés anos
De trés a cinco anos
De cinco a dez anos

QOutro
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Em gue contexto exerce a sua atividade:

Loja de rua
Centro Comercial/ Shopping

Outro

Horério Semanal:
Menos de 40 horas por semana
Cerca de 40 horas por semana

Mais de 40 horas por semana

Qual o tipo de horério atual?
Horaério fixo

Horario rotativo

Regime de Folgas:
Folgas fixas

Folgas rotativas
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Por favor, selecione todas as tarefas que executa no exercicio das suas fungdes:

Gestao de equipa

Atendimento ao cliente

Reposicéao

Inventariacdo

Processos de Recrutamento e Selecdo

Formacéo

Gestdo de Horéarios/Folgas/Férias

Trabalho administrativo

Limpeza e/ou arrumagéo

Processamento salarial

Outras
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Relativamente as afirmagdes abaixo indicadas e pensando no trabalho gue executa atualmente,
assinale, por favor, a sua resposta, de acordo com a seguinte escala:

Nem
Muito e Moderadamente Satisfeito Moderadamente .
Insatisfeito Insatisfeito Insatisfeito Nem Satisfeito Satisfeito
Insatisfeito

Condig0es fisicas
do trabalho

Liberdade para
escolher o seu
préprio método de
trabalho

Colegas de
trabalho

Reconhecimento
obtido pelo
trabalho bem
realizado

Superior
hierarquico direto

Responsabilidade
atribuida

Salario

Oportunidade de
utilizar as suas
capacidades

Relacionamento
entre Direcéo e
Colaboradores

Possibilidades de
ser promovido

Modo como a
empresa esta a ser
gerida

Atencdo dada as
suas sugestoes

Horario de
trabalho

Variedade de
tarefas que realiza

Estabilidade no
Seu emprego
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Muito
Satisfeito



Na escala que se segue, assinale a opc¢ao que melhor indicar 0 nivel de “stress” que sente geralmente
no exercicio da sua atividade profissional.

Em termos gerais, a minha atividade profissional provoca-me...
Nenhum stress
Pouco stress
Moderado stress
Bastante stress

Elevado stress

Apresentam-se seguidamente varias fontes potencialmente geradoras de stress na sua atividade
profissional. Por favor, assinale o nimero que melhor indicar o nivel de stress/pressdo gerado por cada
potencial fonte de stress no exercicio da sua atividade profissional (0 = Nenhum stress; 2 = Moderado

stress; 4 = Elevado stress).

Se alguma das situacgdes referidas ndo se aplicar ao seu caso particular, por favor ndo responda a essa

questdo deixando-a “em branco”.

Para cada uma das situacdes apresentadas a seguir, indigue, por favor, o nivel de stress gue sente.

Nenhum Pouco Stress Moderado Bastante Elevado Stress
Stress Stress Stress
A falta de possibilidades de
desenvolvimento e promogéo

na carreira

Atitudes negativas
relativamente ao nosso trabalho
por parte das pessoas a quem
presto 0s meus servigos (ex:
clientes, cidadaos, etc.)
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Falta de tempo para manter
uma boa relagdo com as
pessoas mais préximas (ex:
cbnjuge, filhos, amigos, etc.)

Conflitos e problemas com
colegas de trabalho

Trabalhar muitas horas
seguidas

Viver com 0s recursos
financeiros/salario de que
disponho

Falta de condigbes de
trabalho

Incompreensdo face ao
nosso trabalho por parte das
pessoas a quem presto 0s
meus servigos (ex: clientes,
cidaddos, etc.)

Falta de materiais e
equipamentos para realizar o
meu trabalho

O excesso de trabalho e/ou
tarefas de carater burocratico

Ter de realizar muitas horas
seguidas de trabalho

Conflitos e problemas com
superiores hierarquicos

Cumprir com aquilo que é
esperado pelas pessoas a
guem presto 0s meus
servicos (ex: clientes,
cidaddos, etc.)

Falta de tempo para dar
apoio e conviver com a
minha familia/amigos

Falta de perspetivas de
progressao na carreira
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Para cada uma das situacOes apresentadas a seguir, indigue, por favor, o nivel de stress gue sente.

Nenhum Pouco
Stress Stress

O excesso de trabalho e/ou tarefas de
carater burocratico

Ter de realizar muitas horas seguidas
de trabalho

Conflitos e problemas com superiores
hierarquicos

Cumprir com aquilo que é esperado
pelas pessoas a quem presto 0s meus
servicos (ex: clientes, cidadaos, etc.)

Falta de tempo para dar apoio e
conviver com a minha familia/amigos

Falta de perspetivas de progresséo na
carreira

A sobrecarga ou excesso de trabalho

Os conflitos interpessoais com outros
colegas de trabalho

Falta de meios e condicgdes de
trabalho

Salario inadequado/insuficiente

A falta de apoio e ajuda por parte dos
meus superiores

Nivel de exigéncia das pessoas a
quem presto 0s meus servigos (ex:
clientes, cidaddos, etc.)

Comportamentos incorretos e/ou
inadequados de colegas de trabalho

Falta de tempo para estar com a
familia/amigos

O favoritismo e/ou discriminagéo
“encobertos” no meu local de
trabalho por parte dos seus superiores

Moderado
Stress

Bastante
Stress

Elevado
Stress
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