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RESUMO

A literatura sobre estresse ocupacional é tradicionalmente marcada pelo foco em aspectos
da tarefa ou ocupacdo do trabalhador, negligenciando estressores organizacionais. Este
artigo buscou propor um conceito, desenvolver e apresentar evidéncias de validade de
uma escala de estresse envolvendo exclusivamente caracteristicas organizacionais como
potencialmente estressoras. Dois estudos quantitativos foram realizados. No primeiro
estudo, a versdo inicial da Escala de Estresse Organizacional (EEQO) foi submetida a
andlise de juizes e semantica, totalizando 60 itens. A EEO foi aplicada presencialmente
em 454 trabalhadores e submetida a analise fatorial exploratoria. No segundo estudo, a
versdo resultante da EEO foi aplicada presencialmente em 501 trabalhadores e submetida
a analise fatorial confirmatoria. O primeiro estudo revelou uma estrutura com quatro
fatores: decisBes organizacionais, suporte, incentivo a competicdo e entraves ao
crescimento profissional, e 32 itens. O segundo estudo indicou um instrumento com 25
itens e os fatores supracitados, apresentando indices satisfatorios de ajuste (x2/gl=2,95,
RMSEA=0,06, TLI1=0,91, CFI=0,92 e SRMR=0,04). Os estudos apresentaram resultados

promissores, propondo um novo conceito e um instrumento para auxiliar no diagndstico
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organizacional e fomentar estudos para promog¢do de organizagdes mais saudaveis e

produtivas.

Palavras-chave: estresse, estresse organizacional, caracteristicas organizacionais,

validade do teste.

ABSTRACT

The literature on occupational stress is traditionally marked by a focus on aspects of the
worker's task or occupation, neglecting organizational stressors. This paper aimed to
propose a concept, to develop and to present validity evidence of a stress scale exclusively
involving organizational characteristics as potentially stressors. Two quantitative studies
were carried out. In the first study, the initial version of the Organizational Stress Scale
(OES) was submitted to judges and semantics analysis, totaling 60 items. The EEO was
applied in person to 454 workers and submitted to exploratory factor analysis. In the
second study, the resulting version of the EEO was applied in person to 501 workers and
submitted to confirmatory factor analysis. The first study revealed a structure with four
factors: organizational decisions, support, incentive to competition and barriers to
professional growth, and 32 items. The second study indicated an instrument with 25
items and the aforementioned factors, with satisfactory adjustment indices (y2/gl=2.95,
RMSEA=.06, TLI=.91, CFI=.92 e SRMR=.04). The studies showed promising results,
proposing a new concept and an instrument to assist in organizational diagnosis and

promote studies to promote healthier and more productive organizations.

Keywords: stress, organizational stress, organizational characteristics, test validity.

1. INTRODUCAO

O estresse € um fendmeno presente nas mais diversas organizacdes e categorias
profissionais, apresentando consequéncias praticas e econdmicas de longo alcance. Nos
Estados Unidos, um estudo longitudinal realizado entre os anos 2019 e 2021, o trabalho
se configura como a maior causa de estresse, indicado por mais de 60% dos participantes
(American Psychological Association [APA], 2021), permitindo estimar a
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responsabilidade das empresas por uma parcela substancial do estresse de seus
trabalhadores.

Uma revisao internacional estimou que os custos do estresse no trabalho variam
substancialmente entre 221 milhdes e 187 bilhdes de dolares, envolvendo especialmente
perda de produtividade, cuidados com saude e custos médicos (Hassard et al., 2017). Este
fendmeno estd associado a varidveis como burnout (Carlotto & Céamara, 2019),
ansiedade, depressdo, rotatividade, absenteismo, baixa produtividade, aumento de
acidentes ocupacionais e de custos com saide (Jex & Britt, 2014). Informagdes como
estas salientam que ambientes de trabalho estressantes podem ter efeitos prejudiciais ao
trabalhador e a organizacdo, configurando-se como ameacas ao bem-estar e a salde.
Assim, destaca-se a importancia de desenvolver estratégias para diagnosticar o fenbmeno
e minimizar danos a saude do trabalhador e da organizacéo.

Apesar de consistente, a literatura sobre estresse ocupacional tem sido marcada pela
formulacdo de modelos tedricos predominantemente restritos a aspectos da tarefa ou
ocupacao desempenhada pelo trabalhador, mais especificamente, na investigacdo de
estressores no nivel do trabalho. Mesmo com o progresso nas Ultimas décadas, o estudo
de estressores organizacionais ainda € negligenciado, diferente das pesquisas sobre o
impacto de aspectos da ocupacdo profissional (Ferreira & Assmar, 2008; Wood et al.,
2019). Isto implica na necessidade de investigar caracteristicas organizacionais que se
configurariam como potencialmente estressoras. Este artigo buscou propor um conceito
de estresse que envolve exclusivamente caracteristicas organizacionais enguanto
potencialmente estressoras, denominado estresse organizacional, bem como desenvolver

e buscar evidéncias de validade de uma escala de medida para o construto.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Estresse ocupacional

O emprego do termo estresse ocupacional tem sido caracterizado pela falta de
consenso quanto ao significado (Corréa et al., 2019; Hirschle et al., 2019) e as formas de
medicdo, além da quantidade de modelos tedricos desenvolvidos na tentativa de explicar

sua ocorréncia (Jex & Britt, 2014; Paschoal & Tamayo, 2004). Muito deste cenario pode
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ser explicado pelo fato de diferentes &reas da ciéncia adotarem o estresse como objeto de
investigacao, culminando em visdes distintas do fendmeno (Corréa et al., 2019).

As diferentes teorias e pesquisas sobre estresse tendem a se posicionar entre trés
principais aportes explicativos que se diferenciam pelo aspecto privilegiado: estimulo,
resposta ou estimulo-resposta. Definicdes baseadas em estimulos estressores tratam
estresse como forca que atua sobre a pessoa, investigando estimulos negativos advindos
do ambiente de trabalho. Definicbes baseadas em respostas abordam reacdes
psicoldgicas, fisioldgicas ou comportamentais evocadas por aspectos do ambiente de
trabalho. Defini¢cdes baseadas em estimulo-resposta abordam o processo relacional em
gue demandas do meio podem exercer um impacto negativo sobre a pessoa, influenciando
suas reacOes, a partir de sua percepcao (Hirschle et al., 2019; Jex & Britt, 2014).

A literatura aponta uma tendéncia a conceber o estresse na terceira perspectiva,
enfatizando a relacdo entre o ambiente de trabalho e a pessoa, por se mostrar mais
completa ao englobar as perspectivas anteriores (Hirschle et al., 2019; Jex & Britt, 2014).
Nesta concepcdo, destaca-se a proposta de Lazarus (1995) que define estresse
ocupacional (ou estresse no trabalho) como processo relacional entre trabalhador e
ambiente de trabalho, no qual o individuo julga excessivas as demandas ambientais diante
dos recursos de enfrentamento que disp0e. Para esta perspectiva, a mera existéncia de um
evento potencialmente estressor ndo implica que ele sera percebido desta maneira pela
pessoa, destacando o papel fulcral da percepc¢éo e das diferencas individuais (Hirschle et
al., 2019; Paschoal & Tamayo, 2004).

Diferentes fontes de estresse ocupacional foram catalogadas na literatura,
entendidas como elementos do ambiente de trabalho que demandam alguma resposta
adaptativa do trabalhador (Jex & Britt, 2014). Partindo do pressuposto de que todo
trabalho pode apresentar agentes potencialmente estressores, Cooper, Dewe e O’Driscoll
(2001) propuseram uma das principais taxonomias de fontes de estresse ocupacional: (1)
fatores intrinsecos ao trabalho — ambiente fisico, carga de trabalho e controle sobre a
atividade exercida; (2) relacdes interpessoais — problemas nas interacdes com pessoas da
mesma empresa e com clientes; (3) papéis na organizacdo — conflito, sobrecarga e
ambiguidade de papéis; (4) desenvolvimento de carreira — frustracdo de expectativas do
sujeito acerca da carreira (como desigualdade de status do trabalho e a inseguranca no
trabalho); (5) clima e estrutura organizacional — fatores ameacadores da individualidade,
liberdade e autonomia do sujeito (como estilo de gerenciamento e falta de autonomia); e
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(6) interface familia-trabalho — dificuldades no manejo que geram conflitos entre papéis

domésticos e laborais, falta de apoio do cdnjuge e conflitos conjugais.

2.2 Estresse e caracteristicas organizacionais: proposi¢ao de conceito

Um aspecto basal da literatura sobre estresse relacionado ao trabalho envolve a
investigacdo primordial de estressores do nivel do trabalho/ocupacdo, especialmente
sobrecarga de trabalho e baixos niveis de autonomia. Isto culmina na negligéncia da
investigagdo de estressores em outros niveis, como o0s oriundos das caracteristicas
organizacionais (Ferreira & Assmar, 2008; Wood et al., 2019).

Consequentemente, os instrumentos de medida de estresse neste contexto se
concentram nas caracteristicas da tarefa ou ocupacao desempenhada pelos trabalhadores.
Ainda, ha uma forte tendéncia nas organizagdes a destinar atencao prioritaria aos efeitos
do estresse e direcionar as intervencdes para o nivel individual, equivocadamente
inferindo que a origem principal do estresse seria interna ao trabalhador, ou seja, fruto de
suas deficiéncias (Wood et al., 2019).

Alguns dos primeiros movimentos visando a mudanca de foco nas investigacdes do
fendmeno foram realizados por 6rgédos publicos internacionais, especialmente americanos
e ingleses, como o0 United States’ National Institute of Occupational Safety and Health
(NIOSH) e o Great Britain’s Health and Safety Executive (HSE). Além de enfatizarem a
distingdo entre estressores de nivel do trabalho e organizacional, tais 6rgdos buscaram
incentivar que as empresas destinassem prioritariamente seus esforcos na busca de fontes
de estresse no nivel organizacional (Wood et al., 2019). Isto porque sdo necessarias
(re)formulacdes de politicas e praticas organizacionais que visem preservar a salde e
seguranca dos trabalhadores (NIOSH, 2002), salientando o papel potencial de aspectos
organizacionais neste quadro.

Diante da negligéncia das caracteristicas organizacionais pela literatura de estresse
ocupacional, e considerando que trabalhadores sdo influenciados por caracteristicas das
organizacg0es (sobre as quais provavelmente ndo exercem controle), este estudo propde a
adocao nomenclatura estresse organizacional para se referir especificamente ao fenémeno
que envolve as caracteristicas organizacionais potencialmente estressoras. Tal proposicao
também esta embasada na confusdo acerca do uso do termo “estressores organizacionais”.
Ocorre que uma recente revisdo sistematica internacional acerca de estressores

organizacionais, ao analisar 197 estudos, revelou que este termo vem sendo comum e
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equivocadamente adotado como sindnimo de estressores ocupacionais e psicossociais
que, por sua vez, encontram-se em niveis diferentes de analise (Wood et al., 2019). Assim,
acredita-se que a existéncia de uma nomenclatura especifica para o fendmeno que envolve
0s estressores organizacionais em potencial pode auxiliar para uma melhor delimitacéo e
diferenciacéo.

Em consonéncia com a perspectiva relacional de estresse, propde-se aqui que 0
estresse organizacional seja entendido como o processo em que o individuo julga as
caracteristicas da organizacao a que esta vinculado como ameacadoras e sem controle
diante da habilidade de enfrentamento que ele apresenta num certo momento,
ocasionando reacdes de mal-estar de diferentes tipos e intensidades. Um aspecto fulcral
desta definicdo envolve a percepcdo do estimulo (caracteristicas organizacionais) e a
resposta do trabalhador (reacdes negativas).

Assim como na perspectiva de estresse Lazarus (1995), acredita-se aqui que 0s
estressores em potencial somente se configuram como estressores propriamente ditos a
partir da percepc¢do do trabalhador, o que envolve elementos como sua historia de vida e
percepcao do objeto ou da situacdo. Logo, o fato de uma determinada caracteristica da
organizacéo se fazer presente ndo afetara todos os trabalhadores da mesma maneira.

Neste trabalho, entende-se que, a depender de suas percepcdes, um sujeito pode
reagir aos estressores em potencial de maneira positiva ou negativa, residindo nesta Gltima
a énfase dos estudos sobre estresse. Quando ha reacdo negativa, ocorre o fenémeno
denominado strain, que, por sua vez, envolve uma pluralidade de possibilidades de
respostas negativas em decorréncia da percepcdo da exposicdo aos estressores em
potencial. Em especial, tem-se respostas psicolégicas (como sofrimento psicoldgico,
angustia e irritacdo), fisiologicas (como sintomas gastrointestinais e cardiovasculares,
cefaleias e alergias) e comportamentais (como absenteismo e negligéncia no trabalho)
(Paschoal & Tamayo, 2004).

No caso do estresse organizacional, propfe-se que quando o trabalhador percebe as
caracteristicas da organizacdo como sendo ameacadoras e ele que ndo possui controle
sobre elas, estes elementos podem afetd-lo negativamente. Assim, ele tende a apresentar
diferentes possibilidades de respostas de mal-estar (strain).

Os estressores organizacionais sdo potencialmente comuns a maioria dos
trabalhadores de uma organizacdo. Dentre as caracteristicas organizacionais ja

identificadas como estressoras em potencial tem-se politicas organizacionais, decisdes e
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posicionamentos da alta geréncia, cultura organizacional, reestruturacdes organizacionais
e recessdes (Wood et al., 2019), falta de suporte organizacional (Neves et al., 2018),
competicdo excessiva (Keller et al., 2016), problemas de comunicagédo (De Nobile, 2017;
Elst et al., 2010), falta de participagdo nas decisdes organizacionais (Newstrom, 2015) e
barreiras na carreira (Cox & Rial-Gonzales, 2002; Siegrist, 2016).

A negligéncia em relacdo aos estressores organizacionais na literatura sobre
estresse, bem como a proposicdo do conceito de estresse organizacional, suscitam a
realizacdo de estudos empiricos para lapidar o construto e diferencia-lo do estresse
ocupacional. Este trabalho também buscou apresentar o processo de desenvolvimento e
buscas de evidéncias de validade da Escala de Estresse Organizacional (EEO). Para tanto,
foram realizados dois estudos quantitativos. O estudo 1 envolveu construcdo e analise
fatorial exploratéria da EEO. No estudo 2, envolveu andlise fatorial confirmatdria da

EEO, para investigar o ajuste do modelo aos dados.

3. METODO

3.1 Estudo 1 — Construgio e analise fatorial exploratoria da EEO
3.1.1 Participantes do estudo 1

Participaram deste estudo 454 profissionais (61,3% homens) vinculados a
instituicdes de carater pablico (61,2%), de iniciativa privada (8,6%) e de economia
mista (30,2%) do Distrito Federal/DF, Brasil. Os respondentes tinham idades entre 19 e
74 anos (M=40,38; DP=9,89) e de 4 meses a 35 anos de vinculo com a organizagédo
(M=12,30; DP=8,99). A maioria possuia pés-graduacao (48,9%) e era casada (62,1%).
3.1.2 Elaboragéo do instrumento do estudo 1

A EEO foi desenvolvida para identificar caracteristicas organizacionais
potencialmente estressoras. Para sua elaboracdo, inicialmente, foi realizada uma revisao
da literatura sobre estresse no trabalho e caracteristicas organizacionais, incluindo a
consulta a instrumentos de medida de estresse ocupacional, como indicado por Bandeira
e Hutz (2020).

Em seguida, foram realizadas 10 entrevistas semiestruturadas com profissionais de
diferentes areas de atuacdo, com nivel superior e vinculados a instituices publicas,

privadas, economia mista, fundacBes ou organizacbes ndo governamentais. Os
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entrevistados foram inquiridos acerca de caracteristicas da organizagdo como um todo
que poderiam ser entendidas enquanto estressoras, ao provocar-lhes desconforto. As
respostas foram submetidas a analise de conteddo, gerando diferentes categorias, em
especial  politicas organizacionais, processos decisorios da organizacdo e
(im)possibilidades de crescimento. Somados, os instrumentos adotados nesta etapa
possibilitaram levantar uma série de caracteristicas organizacionais para a elaboracéo da
escala, como processo de tomada de decisdo, comunicacdo organizacional, suporte
organizacional, politicas organizacionais, competicdo e barreiras ao crescimento
profissional.

Diferencas individuais suscitam cuidado do pesquisador ao definir respostas
especificas para avaliar o fendmeno. Desconsiderando tal aspecto, instrumentos de
estresse ocupacional frequentemente adotam reacdes especificas em seus itens, como
‘fico irritado’, “fico nervoso’ e ‘fico cansado’ diante de determinado estimulo. Ocorre que
a pessoa pode ficar incomodada ao invés de nervosa diante de uma determinada situacao,
0 que sdo reacgdes diferentes (apesar ambas serem negativas) e podem levar o respondente
a ter davidas sobre o que responder, ocasionando um erro de medida. Diante disto, ao
elaborar os itens para a EEO foram adotados cuidados como evitar induzir o respondente
Ou pressupor respostas, situagdes ambiguas, afirmacdes de fato e interpretacées multiplas.

Inicialmente, 62 itens foram elaborados, considerando diferentes tipos de
organizacdo e ocupacdes. Partindo da perspectiva relacional, os itens abordam estressores
organizacionais em potencial e escala de resposta indica uma reagdo ao mesmo. Em cada
item, o respondente deve indicar o quanto a caracteristica o afeta negativamente (0 - ndo
me afeta a 4 - me afeta completamente), além da alternativa NSA (ndo se aplica), para
qguando ndo percebe a caracteristica. A opcdo por esta escala de resposta considerou o
carater negativo do fenémeno e as diferentes possibilidades de respostas negativas diante
da percepcdo dos estressores em potencial, aqui sintetizadas em ser negativamente
afetado.

Os itens foram submetidos a analise de juizes especialistas, de modo a conferir mais
rigor ao instrumento final, como sugerido por Bandeira e Hutz (2020). Os trés juizes eram
pesquisadores vinculados a um programa de P6s-Graduacgéo Stricto Sensu em Psicologia
(um docente e dois discentes) e possuiam experiéncia em elaboracdo de instrumentos.

Nesta etapa, foram sugeridas a eliminagédo de dois itens e a reformulagédo de quatro itens.
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Em seguida, foi realizada uma anélise semantica com 35 trabalhadores de duas
instituicdes publicas, com niveis de escolaridade médio e superior, para a identificar se 0
enunciado, a escala e os itens eram inteligiveis aos respondentes. Ndo foi constatada
necessidade de modificagéo, eliminagdo ou proposi¢do de novos itens, ficando a versédo
inicial da EEO com 60 itens.

3.1.3 Procedimentos do estudo 1

A coleta dos dados foi organizada para obter uma amostra estratificada por area das
organizacgOes, com representacdo de pelo menos 30% da populagéo. Diferentes empresas
foram convidadas para participar do estudo. Ap6s autorizacdo, a realizacdo da pesquisa
foi agendada e divulgada nos canais de comunicacdo das organizagdes.

Os trabalhadores interessados em participar foram informados da auséncia de
vinculo pesquisa-organizacgédo, da nao identificacdo e do carater voluntario e sigiloso. Os
que aceitaram participar, foram instruidos a assinar o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) e responderam ao instrumento individualmente, no local e horéario
de trabalho.

Os dados obtidos foram submetidos a analise exploratoria no software SPSS verséao
17.0. A anélise paralela possibilitou estimar o numero de fatores. Em seguida, na analise
fatorial exploratéria (AFE), foi empregado o método de fatoracdo dos eixos principais
(PAF), com rotacdo obliqua Promax. A carga fatorial minima aceita foi de 0,40. A
confiabilidade foi analisada pelo alfa de Cronbach (¢>70). Por fim, foi investigada a

existéncia de significado ou semelhanca semantica entre os itens dos fatores.

3.2 Estudo 2 — Analise fatorial confirmatéria da EEO
3.2.1 Participantes do estudo 2

Participaram deste estudo 501 profissionais (57,5% homens), de oito empresas
privadas (66,5%) e seis instituicGes publicas (33,5%), das regibes sudeste (48%), nordeste
(32%) e centro-oeste (20%) do Brasil. Tinham idades entre 18 e 77 anos (M=34,24;
DP=10,90), de 3 meses a 45 anos de vinculo com a organizacdo (M=6,10; DP=8,02),
ensino médio completo (44,6%) e eram casados (52%).
3.2.2 Instrumento do estudo 2

A versdo da EEO obtida no Estudo 1, composta por 32 itens, foi utilizada neste
estudo. Os itens abordam estressores organizacionais em potencial, e suas respostas

indicam uma reacdo a0s mesmos.
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3.2.3 Procedimentos do estudo 2

Os mesmos procedimentos éticos e de coleta de dados do estudo 1 foram
empregados no estudo 2. A analise fatorial confirmatoria (AFC) foi realizada no software
AMOS 18.0, utilizando a estimacdo por méaxima verossimilhanca. O ajuste foi
investigado com base nos seguintes indices: Qui-quadrado/graus de liberdade (y2/gl<3),
Tucker-Lewis Index (TLI> 0,90), Comparative Fit Index (CFI> 0,90), Root Mean Square
Error of Aproximation (RMSEA< 0,08) e Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR<0,08) (Hair Jr. etal., 2019; Kline, 2016). Ap6s a AFC, o alfa de Cronbach (a>70)
foi utilizado para avaliar confiabilidade.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Resultados e discussao do estudo 1

O teste de esfericidade de Bartlett apresentou um valor alto (5954.218) para uma
significancia abaixo de 0. O coeficiente KMO foi de 0,97 e ndo foram identificados
problemas de comunalidades, ja que todos os itens variaram entre 0,44 e 0,72, indicando
fatorabilidade da matriz.

A anélise paralela indicou uma estrutura com quatro fatores. A Tabela 1 apresenta
os resultados da matriz fatorial da EEO, que trata da relacdo especifica que a variavel
mantém com o fator, independente dos fatores comuns. Foram excluidos 14 itens por
apresentarem carga fatorial inferior a 0,40 e/ou dividirem cargas entre os fatores,
apresentando diferenca inferior a 0,1. Os fatores extraidos explicaram 53,01% da
variancia dos itens componentes da matriz fatorial.

A interpretacdo do conteudo semantico dos itens resultou na exclusédo de 14 itens
pela incompatibilidade de significado/semelhanga seméntica com os demais itens do
fator. As exclusdes pouco afetaram os indices de precisdo. Apos a AFE, a versao da EEO
obteve 32 itens, distribuidos em quatro fatores: decisdes organizacionais (17 itens,
a=0,94), suporte (5 itens, 0=0,73), incentivo a competicdo (6 itens, a=0,85) e entraves ao

crescimento profissional (4 itens, a=0,83).
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Tabela 1
Matriz das cargas fatoriais da EEO antes da interpretacdo do conteddo semantico na
AFE
Item 1 2 3 4
38 - A comunicacdo entre os setores ¢ deficitaria. 0,85
20 - A divulgacdo de informagdes sobre decisdes ¢ deficiente. 0,80
30 - Os padrdes de comportamento enraizados dificultam as 0,80
mudancas.
44 - Informagdes relevantes sobre diversos assuntos ndo séo 0,77
divulgadas.
46 - A inconsisténcia nas préaticas de gestao faz parte do cotidiano. 0,74
51 - A retencdo de informagGes entre 0s setores é uma pratica 0,73
comum.
23 - A ineficacia da comunicacdo formal gera bastantes boatos. 0,72
55 - Os boatos sdo mais fortes do que a comunicacéo formal. 0,69
40 - Os empregados ndo conseguem implementar mudancas 0,65
significativas.
60 - Faltam informacd@es oficiais acerca das decisdes tomadas. 0,60
31 - A hierarquia dificulta a agilidade nas decisoes. 0,59
18 - Elementos de fora dela influenciam seu cotidiano. 0,57
45 - A ocupacdo de determinados cargos é feita por indicacdo e 0,56
ndo por competéncia.
27 - Os trabalhadores que apresentam constante desempenho 0,56
abaixo do esperado ndo sdo demitidos.
3 - Pessoas que ndo pertencem a organizacao influenciam o seu 0,55
curso.
54 - Os funcionarios ndo participam de processos decisorios. 0,55
1 - As decisdes sdo tomadas sem levar em consideracdo as 0,54
sugestdes dos funcionarios.
24 - Os desempenhos ndo sdo utilizados para diferenciar os 0,53
funcionérios.
22 - N&o ha espaco para propor inovagdes. 0,52
8 - As propostas inovadoras ndo sdo bem-vistas. 0,46
39 - O aumento de produtividade ndo ¢ reconhecido. 0,45
26 - As ideias inovadoras propostas pelos funcionarios sdo 0,43
reprimidas.
37 - As oscilagBes do ambiente externo influenciam a dindmica 0,41
organizacional.
19 - A contratacdo e a demissdo de pessoal sdo constantes. 0,59
21 - Néo sdo disponibilizados os materiais de trabalho necessarios. 0,54
29 - A competicdo com outras organizagdes atrapalha o 0,52
funcionamento interno.
43 - Oscilagcbes no seu tamanho fazem parte da realidade. 0,50
14 - A falta de competitividade com outras organizacBes impede 0,49
Seu crescimento.
35 - A solidariedade exacerbada dificulta o desenvolvimento das 0,49
atividades.
47 - Os recursos materiais necessarios para o cumprimento das 0,48
tarefas ndo sdo disponibilizados.
41 - A cooperagdo ¢ mais valorizada do que a competicao. 0,45
59 - As decisBes s6 sdo tomadas com a aprovacao de todos. 0,43
4 - A inseguranga no emprego é promovida. 0,40
58 - A competicdo no ambiente de trabalho ¢ incentivada. 0,79
32 - A pressao por lalta producéo ¢ uma cobranca a todos. 0,73
12 - A competicdo entre os funcionérios é estimulada. 0,66
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56 - Os empregados que hdo produzem conforme o esperado séo 0,64
punidos.
33 - O excesso de informac6es disponibilizadas atrapalha o 0,51
andamento do trabalho.
36 - A total responsabilidade dos funcionérios pelos resultados é 0,47
uma marca.
34 - As decisGes sdo impostas pela chefia. 0,45
28 - A competicao entre setores ¢ promovida. 0,44
13 - Arigidez das regras atrapalha as a¢des dos funcionérios. 0,40
25 - Os empregados ndo conseguem fazer carreira. 0,63
52 - Poucas perspectivas de crescimento profissional sdo 0,58
promovidas.
49 - Nao ha igualdade de oportunidades para os funcionarios. 0,51
10 - Os funcionarios comprometidos ndo sdo recompensados. 0,46
Autovalor 15,75 9,12 10,96 10,13
% de variancia explicada 34,25 19,84 23,84 22,03
N de itens 23 10 9 4
Alfa de Cronbach 0,95 0,83 0,88 0,83

Nota. Método de Extragdo: Fatoracdo do Eixo Principal; Método de Rotagdo: Promax com Normalizagao
Kaiser; n=454. Variancia explicada: 1 fator = 38,79 %; 4 fatores = 53,01%. Covariancia residual: 1 fator
= 50%; 4 fatores = 14%. Fonte: Dados da pesquisa

4.2 Resultados e discussao do estudo 2

O primeiro modelo testado foi composto pelos 32 itens (variaveis observadas)
resultantes do estudo 1, dispostos em 4 dimensdes (variaveis latentes): decisbes
organizacionais, suporte, incentivo a competicdo e entraves ao crescimento profissional.
A testagem do modelo inicial indicou um ajuste ndo satisfatorio na maioria dos

indicadores (Tabela 2).

Tabela 2
indices de ajuste dos modelos de mensuracéo da EEO
Modelos Itens 12 gl ylgl CFlI TLI RMSEA SRMR
Inicial 32 1640,81* 458 3,58 0,86 0,85 0,07 0,05
Reespecificado 25  790,23* 292 2,95 0,92 0,91 0,06 0,04

Fonte: Dados da pesquisa

Para proporcionar um melhor ajuste do modelo aos dados, foram realizadas
reespecificacbes no modelo original, com base na qualidade do ajuste, nos indices de
modificacdo e nas cargas fatoriais dos itens. Os indices de modificacdo sugeriram
covariancias significativas entre os erros de oito pares de itens (1-39, 3-18, 12-58, 20-23,
21-47, 22-26, 23-55 e 32-36) que poderiam melhorar os indices de ajuste. Tendo em vista
que a covariancia entre erros de itens € um indicador de elevado grau de sobreposi¢ao no
conteddo dos itens (Byrne, 2016), foram excluidos sete itens (3, 12, 20, 22, 32, 39 e 55)

por apresentarem cargas fatoriais mais baixas e pela melhoria do ajuste.
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A exclusédo foi a maneira de solucionar o problema, frente a evidéncia de que os
respondentes interpretaram os itens cujos erros foram correlacionados como o mesmo
fendmeno. Por exemplo, os itens 3 (“pessoas que nao pertencem a organizagdo
influenciam o seu curso”) e 18 (“elementos de fora da organizag¢do influenciam seu
cotidiano”) possuem como conceito subjacente a influéncia de agentes externos na
organizacdo. Deste modo, a covariancia entre seus erros esta relacionada a percepcao dos
participantes de uma categoria latente especifica que influencia a resposta aos referidos
itens, sendo indicada a excluséo de um deles (Pilati & Abbad, 2005).

O modelo reespecificado apresentou melhorias substanciais nos indices de ajuste
aos dados, tornando-o satisfatério (Tabela 2). O modelo reespecificado apresentou cargas
fatoriais entre 0,45 e 0,85.

Por fim, foi executada uma analise de confiabilidade (Tabela 3). Os indices se
mostraram satisfatorios, todos acima de 0,70. A Tabela 3 ainda apresenta uma sintese das
principais informacdes sobre a verséo final da EEO.

A versdo final da EEO ficou composta por 25 itens que abordam caracteristicas
organizacionais estressoras em potencial. Tais itens estdo distribuidos numa estrutura
com quatro dimensdes: decisdes organizacionais, suporte, incentivo a competicdo e
entraves ao crescimento profissional, cujas explicacdes e relagdes com a literatura séo

apresentadas a sequir.

Tabela 3
Sintese das principais caracteristicas da versao final da EEO
Dimensdes Defini¢do Itens A
- Aborda a influéncia de agentes nas decisdes, a desconsideraco 1,8 18,23,
I — DecisOes ~ CT 26, 38, 40,
N de sugestbes dos trabalhadores e os problemas de comunicacéo 0,91
organizacionais oraanizacional 44, 45, 46,
g : 51 e 60
Indica que a falta de materiais essenciais a realizagao das 21, 35, 41,
atividades (falta de suporte material) e incentivo excessivo a 47 e 59
I - Suporte cooperacao podem ser entendidos como estressores pelos 0,73
empregados.
L Trata do incentivo a competicdo excessiva entre seus 28, 36,56 e

Il — Incentivo a L X "

- funcionarios, e pressdo por alta produ¢do, como formas de obter 58 0.76
competicdo . ! ;
um maior rendimento.

IV — Entraves ao Empecilhos colocados pela empresa ao crescimento 10, 25,49 ¢
crescimento profissional, envolvendo questdes como desigualdade e falta de 52 0,84
profissional recompensas e falta de oportunidades de promog¢&o na empresa.

Fonte: Dados da pesquisa
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A primeira dimens&o abordada na EEO foi denominada DecisGes organizacionais,
apresenta alto indice de confiabilidade (o =0,91) e aborda aspectos como desconsideragao
de sugestdes dos trabalhadores, agentes influenciadores de decisdes organizacionais (e.g.
na ocupagédo de cargos) e deficiéncias na comunicagdo organizacional como estressores
em potencial. Em consonancia com esta dimensdo, a literatura indica que a falta de
participacdo do trabalhador nas decisdes organizagdes tem se mostrado associada a
aspectos negativos como a ocorréncia de conflitos e estresse. Ao ndo encontrar espaco
para propor colaboracgdes que possibilitem um crescimento pessoal e da organizagdo, o
trabalhador pode sentir que possui pouco controle das situacdes e apresentar baixa
autoeficacia (Newstrom, 2015), afetando-o negativamente, o que pode desencadear
quadros de estresse organizacional.

Nesta primeira dimensdo, também foram identificados como elementos estressores
em potencial os agentes que influenciam as decisbes organizacionais. Isto pode ser
explicado tanto pela percepcédo da interferéncia externa para obtencdo de beneficios por
terceiros (jogos politicos), quanto pela falta de controle do trabalhador, podendo
influenciar negativamente seu futuro e da organizagdo como um todo. Tal percepcédo pode
afetar negativamente o trabalhador, ocasionando sentimento de inseguranca e incerteza
de permanéncia no emprego, que podem ser agravadas por problemas de comunicagédo
organizacional (Elst et al., 2010), ao possibilitar boatos e contradigoes.

Por fim, esta dimensdo ainda identificou que problemas de comunicacdo sao
potencialmente estressores, mostrando-se em consonancia com a literatura. Ocorre que a
quantidade e a complexidade (sobrecarga ou baixa carga) de informagdes compartilhadas
pela organizacdo, 0 acesso a canais de comunicagdo (formais e informais) para discutir
questdes de trabalho com a gestdo, e o suporte a comunicacdo estdo relacionados ao
estresse (De Nobile, 2017). Diante de estressores do tipo, como a sobrecarga de
informacdo, as pessoas apresentam diferentes reacdes buscando reduzir o estresse, como
omissdo (ao ndo processar certas informagoes), erro na recepcao da informacéo e fuga,
levando ao absenteismo e a pedidos de demissdo (Aamodt, 2023).

A segunda dimensdo da EEO, denominada Suporte, apresenta indice de
confiabilidade aceitavel (a =0,73) e aborda a escassez de materiais basais a realizacéo das
atividades e o incentivo excessivo a cooperacdo caracterizados como estressores em
potencial. Entende-se que a falta de falta de suporte, como uma caracteristica da
organizacdo, pode ser entendida como potencialmente estressora pelos trabalhadores. Isto
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pode ser explicado pela propria definicdo de suporte organizacional, que envolve a
percepcao de valorizacdo e zelo pelo bem-estar do trabalhador (Kurtessis et al., 2017).
Ao perceber que a organizagdo ndo fornece 0S recursos necessarios para o
desenvolvimento do trabalho, nem fomenta relacGes de qualidade e cooperagdo em seu
meio, o trabalhador esta mais propenso a apresentar reacdes de mal-estar, como estresse
(Neves et al., 2018).

Outro aspecto abordado nesta dimensdo € a cooperacdo. Apesar de ser,
tradicionalmente, indicada na literatura como uma das formas de evitar o estresse, 0s
resultados encontrados no presente estudo indicaram que 0 excesso de cooperacdo pode
se configurar um estressor. Ocorre que 0 incentivo exacerbado a cooperagdo pode
ocasionar uma intensificacdo do trabalho, pois 0s objetivos grupais suscitam também o
compromisso individual com o grupo, o que tende a gerar um maior despendimento de
energia na realizagdo das atividades (Smith, 1997), colocando-a apenas como um
instrumento para aumento de produtividade (Chiariello & Eid, 2011) e podendo ocasionar
reacOes negativas no trabalhador.

A terceira dimensdo da EEO, denominada Incentivo a competicdo, também
apresenta indice de confiabilidade aceitavel (a =0,76) e aborda a postura das organizacdes
de estimular a competicdo excessiva entre seus trabalhadores. Juntamente com a pressdo
por alto rendimento para alcangar maior produtividade, o excesso de competicdo pode
proporcionar ambientes de trabalho tensos e pouco saudaveis, tendo em vista 0 excesso
de pressdo e responsabilidades demandadas. Ainda, a percepcao de um clima de incentivo
a competicdo no ambiente de trabalho pode gerar forte desejo de superar os colegas,
incerteza e aumento nos niveis de estresse, além de incentivar o vicio em trabalho
(workaholism) (Keller et al., 2016), minimizando a possibilidade de contar com suporte
social. Assim, além do excesso de cooperacgéo identificado na segunda dimensédo da EEO,
a competicdo excessiva também se configura como um estressor em potencial, devendo
a organizacdo buscar estratégias para promover um equilibrio entre demandas de
competicdo e cooperacdo, de modo a tornar 0 ambiente de trabalho mais saudavel.

A quarta dimensdo da EEO, denominada Entraves ao crescimento profissional,
apresenta bom indice de confiabilidade (0=0,84) e aborda os obstaculos ao crescimento
profissional na organizagdo, em especial as perspectivas de carreira, como potencialmente
estressores. Mais especificamente, tal dimensdo trata da falta de recompensas, bem como
a desigualdade e falta de oportunidades de promog¢des na organizacdo que podem ser
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entendidas como estressores, ao ndo atenderem as expectativas que foram criadas pelo
trabalhador acerca do crescimento na organizacdo. Em consonancia com estes resultados,
tem-se que barreiras na carreira (Ferreira & Assmar, 2008), baixos salarios e
recompensas, promocdes inadequadas (Cox & Rial-Gonzéles, 2002; Siegrist, 2016) estdo
relacionadas ao estresse, indicando a importancia e a necessidade de cuidado ao tratar
destes aspectos na organizagdo. Muitas organizagOes utilizam as possibilidades de
crescimento profissional como uma importante estratégia para reforcar a marca
empregadora e despertar cada vez mais o interesse dos candidatos e se destacar de seus
competidores (Cruz, 2020). Todavia, as expectativas criadas nos candidatos e nos
trabalhadores devem ser atendidas, de modo a ndo culminar em desmotivagéo e, como
indicado na EEO, configurar-se como elemento estressor em potencial.

Para reforcar as diferencas conceituais entre estresse ocupacional (perspectiva
tradicional do construto) e estresse organizacional (nova perspectiva proposta neste
estudo), € essencial uma comparacgdo entre as caracteristicas destes construtos (Tabela 4).
Enquanto o estresse ocupacional aborda tradicionalmente elementos ligados a tarefa ou
ocupacdo do trabalhador (Ferreira & Assmar, 2008; Wood et al., 2019), o conceito de
estresse organizacional proposto neste estudo aborda exclusivamente caracteristicas
organizacionais.

Também sdo identificadas diferencas tedricas marcantes nas dimensbes dos
construtos. Em uma das principais taxonomias de estresse ocupacional, é proposta a
investigacao de fatores intrinsecos ao trabalho (como ambiente fisico e carga de trabalho),
relacBes interpessoais (clientes internos e externos), papéis na organizacdo (problemas
com conflito, sobrecarga e ambiguidade de papéis no trabalho), desenvolvimento de
carreira (como desigualdade de status do trabalho e a inseguranca no trabalho), clima e
estrutura organizacional (como estilo de gerenciamento e falta de autonomia), interface
familia-trabalho (como manejo de papéis domeésticos e laborais) (Cooper et al., 2001).
Por sua vez, o estresse organizacional aqui proposto investiga elementos do contexto
organizacional: decisdes organizacionais, suporte, incentivo a competicdo e entraves ao
crescimento profissional, marcadamente distintos dos aspectos de tarefa e ocupacao.

Por fim, uma diferenca conceitual entre duas dimensdes especificas precisa ser
salientada. Enquanto o estresse ocupacional investiga Desenvolvimento de carreira como
frustracdo de expectativas do sujeito acerca de sua carreira, considerando elementos como
desigualdade de status do trabalho e a inseguranca no trabalho (Cooper et al., 2001), no
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estresse organizacional, a dimensédo Entraves ao crescimento profissional aborda as
dificuldades presentes e marcantes na organizacdo como um todo que podem afetar os
trabalhadores negativamente, e ndo como um caso isolado. Todavia, destaca-se que as
diferencas supracitadas entre os construtos estresse ocupacional e estresse organizacional
sdo de ordem essencialmente tedrica, sendo indicada a realizacdo de investigacdes que

possibilitem diferenciar tais construtos também empiricamente.

Tabela 4
Comparacg0des conceituais entre estresse ocupacional e estresse organizacional
Estresse ocupacional Estresse organizacional
Foco de investigacao Aspectos da tarefa ou ocupagéo Caracteristicas organizacionais
desempenhada pelo trabalhador
Dimens0es investigadas ~ Fatores intrinsecos ao trabalho Decisdes organizacionais
Relacdes interpessoais Suporte
Papéis na organizacdo Incentivo a competicao
Desenvolvimento de carreira Entraves ao crescimento profissional

Clima e estrutura organizacional
Interface familia-trabalho

Fonte: As autoras

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivos propor um conceito de estresse envolvendo
exclusivamente caracteristicas organizacionais enquanto potencialmente estressoras,
denominado estresse organizacional, e apresentar o desenvolvimento e as buscas de
evidéncias de validade da Escala de Estresse Organizacional (EEO). Sua proposicao esta
pautada em diferentes aspectos como a negligéncia da literatura acerca dos estressores
organizacionais (Ferreira & Assmar, 2008; Wood et al., 2019), bem como nas confusdes
conceituais com outros estressores em potencial (Wood et al., 2019).

Embasada no aporte explicativo relacional de estresse (estimulo-resposta), 0 mais
completo e adotado na literatura (Hirschle et al., 2019; Jex & Britt, 2014), a definicéo de
estresse organizacional aqui proposta reconhece 0s aspectos cognitivos como centrais
para o fenbmeno, ao passo que interferem na identificacdo de caracteristicas
organizacionais enquanto estressoras em potencial. Assim, o trabalhador vivencia o

estresse organizacional quando percebe as caracteristicas da organizacdo como
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ameagadoras e sem controle frente a sua habilidade de enfrentamento, sendo afetado
negativamente por elas e ocasionando diferentes respostas de mal-estar.

A partir da proposicao deste conceito, foi apresentado o processo de construcao e
buscas de evidéncias de validade da EEO, em dois estudos: exploratério e confirmatorio,
apresentando indices de ajuste da versao final da EEO e de confiabilidade adequados.
Tais informacGes atestam a qualidade psicométrica da EEO enquanto o primeiro
instrumento para medir estresse organizacional e sugerindo sua utilizacdo para
identificacdo de caracteristicas organizacionais potencialmente estressoras.

Com isto, a presente pesquisa tem muito a contribuir com a evolucdo do
entendimento do fendmeno estresse enquanto oriundo de caracteristicas organizacionais.
Isto porque a proposicdo do conceito de estresse organizacional, bem como a
apresentacdo do primeiro instrumento a abordar o construto, inaugura uma linha de
pesquisa acerca de caracteristicas organizacionais como potencialmente estressoras. A
adocdo da EEO, somada a outros instrumentos, pode auxiliar no diagndstico
organizacional e no levantamento de estressores presentes nas organizacgdes, subsidiando
0 desenvolvimento de medidas de controle do estresse organizacional que busquem
proporcionar organizagdes mais saudaveis e produtivas. Ainda, considerando que
instrumentos de medida de estresse e, consequentemente, as agOes organizacionais
tendem a equivocadamente se concentrar em aspectos do trabalhador para investigar e
propor intervencdes (Wood et al., 2019), ao abordar caracteristicas organizacionais, a
EEO possibilita a ampliacdo deste quadro, indicando aspectos da organizacdo que
carecem de atengéo para uma intervencao realmente efetiva.

Dentre as limitagBes deste estudo, destaca-se as caracteristicas das amostras
empregadas nos dois estudos, oriundas de regides diferentes do pais (centro-oeste no
estudo 1 e sudeste, nordeste e centro-oeste no estudo 2) de organizagdes com diferentes
caracteristicas (havendo instituicdes de economia mista apenas no estudo 1) e diferentes
niveis de escolaridade (com predominancia de ensino superior no estudo 1 e ensino médio
no estudo 2), o que pode ter influenciado os resultados. Diante disso, € necessario realizar
mais estudos com vistas a examinar a adequacdo das modificacbes em outras amostras.
O presente trabalho sugere como agenda de pesquisa a investigacdo da estabilidade da
estrutura da escala a partir da validagdo cruzada, bem como validacdo fatorial

confirmatéria em outras amostras, aléem da investigacdo da relacdo do estresse
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organizacional com outros construtos, em especial o estresse ocupacional e variaveis

tradicionalmente relacionadas a ele.
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