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Mae e Mana

Dedico-vos esta dissertagdo, por estarem sempre presentes nos momentos de alegria, de
certezas e incertezas... sem vocés ndo seria quem sou e ndo faria o que faco. Um muito

obrigada!

“Nao é por as coisas serem dificeis que nos nao ousamos, é por nos ndao ousarmos que elas
sdo dificeis.”

Séneca
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Resumo

O trabalho e a saude sdo preponderantes nos estudos organizacionais, particularmente,
porque a concegao de saude se alterou para o estado de completo bem-estar e o trabalho porque
ameaca esta condicao. Assim, o desafio passa pela conjetura de organizagdes salutogénicas. Na
relagdo entre ambos destaca-se a importancia da satisfacdo com as condigdes fisicas laborais.
Partindo desta premissa e acompanhando a énfase dada a saude percecionada, o objetivo deste
trabalho passa pela compreensdo do impacto direto desta mesma satisfacdo nas queixas
subjetivas de saude, verificando-se que estas estdo negativa e significativamente associadas, a
excecao da gripe e, corroborando a importancia da satisfacao profissional procurou-se também
confirmar a associagdo direta entre ambas, concluindo-se que estdo positiva e
significativamente relacionadas. Complementarmente, na tentativa de situar esta relagdo no seu
atual paradigma estudou-se também o Capital Psicologico e procurou-se avaliar o impacto
indireto das mesmas condi¢des sobre o Capital Psicologico via mediagao da satisfagdo com o
trabalho e, concluiu-se que a satisfagdo com as condigdes fisicas € com o trabalho estao positiva
e significativamente associadas com o Capital Psicologico e ainda que a mediagdo se atesta,
embora de forma parcial. Os dados foram recolhidos em oito espacgos laborais com recurso a
um questiondrio e, envolveu também uma fase de observacdo e levantamento de algumas
caracteristicas objetivas com recurso ao microlog/multilink. A importancia deste estudo reside
na inovagao da associacdo de variaveis e na consolidagdo empirica acerca da relagdo entre as

mesmas o que, em termos praticos, se reflete no éxito individual e organizacional.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional Positivo, Condigdes Fisicas, Queixas

Subjetivas de Saude, Satisfagdo com o Trabalho e Capital Psicologico.
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Abstract

Work and health are preponderant in organizational studies, particularly because the
conception of health has changed to the state of complete well-being and work because it
threatens this condition. Thus, the challenge comes from the conjecture of salutogenic
organizations. The connection between these two concepts highlights the importance of
satisfaction with physical labor conditions. Based on this premise and following the emphasis
given to perceived health, the objective of this work is to understand the direct impact of this
same satisfaction on subjective health complaints, being verified that these are negatively and
significantly associated with the exception of flu and, corroborating the importance of
professional satisfaction was also sought to confirm the direct association between both,
concluding that they are positive and significantly related. Complementarily, in the attempt to
situate this relation in its current paradigm, the psychological capital was also studied and it
was tried to evaluate the indirect impact of the same conditions on the psychological capital
through mediation of the satisfaction with the work and, it is concluded that both the
satisfaction with physical conditions and with work are positively and significantly associated
with psychological capital and yet mediation is attested, albeit in a partial way. The data were
collected in eight labor spaces with the use of a questionnaire and also involved a phase of
observation and survey of some objective characteristics using microlog/multilink. The
importance of this study lies in the innovation of the association of variables and in the
empirical consolidation of the relation between them and, in practical terms, is reflected in the

individual and organizational success.

Keywords: Positive Organizational Behavior, Physical Conditions, Subjective

Complaints of Health, Satisfaction with Work and Psychological Capital.
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Introducio

Indubitavelmente, nas sociedades contemporaneas, a componente profissional &
preponderante na vida individual, seja pelo facto de ser um meio de sobrevivéncia, seja pelo
tempo que ocupa (varias horas por dia, varios dias por semana, varias semanas por meés,
varios meses por ano, etc.), ou at€ mesmo, pelo facto de ser um meio de realizacao ndo apenas
profissional, mas também pessoal pois permite a manifestacdo de aptiddes, potencialidades e
competéncias (Neves, 2014). Cada vez mais os individuos se definem a si mesmos e sao
socialmente definidos pelo tipo de trabalho que desempenham, logo, o trabalho assume-se
enquanto agente elementar na formacao da identidade pessoal (Casey, 1995). Efetivamente, o
trabalho ¢ um dos principais instrumentos através do qual o Homem dialoga com seu meio
social e com o seu tempo, podemos mesmo afirmar que ¢ a sua missao diaria (Neves, 2014).

Contudo, a realidade laboral ao levantar problemas que afetam a qualidade de vida
como um todo, ameaca a condicao de saude (destacam-se, a nivel individual, alteragdes
fisiologicas, emocionais e comportamentais) (Chambel, 2005). Assim, entre as inumeras
problematicas e preocupagdes que estao na agenda diaria das empresas e da sociedade em
geral, a saude dos trabalhadores destaca-se (de Vries, 2001). Como tal, torna-se imperativo
conjeturar organizacdes saudaveis e apraziveis aos olhos dos seus colaboradores, passando a
considera-las num prisma salutogénico (Neveu, 2004).

Partindo desta premissa e de que, em ultima analise, todas e quaisquer condigdes
fisicas de trabalho poderao ter impacto na satude dos trabalhadores (Spreckelmeyer, 1993;
Schwerha, Ritter, Robinson, Griffeth & Fried, 2011) impde-se o desafio de conhecer essas
mesmas condi¢des, procurando chegar a um entendimento acerca das suas associagoes. Nisto,
a necessidade de qualidade das condigdes fisicas sobressai, evidenciando o valor da
ergonomia e o interesse por entender a satisfacdo dos colaboradores face as caracteristicas do
local onde operam. De notar, que este interesse pela analise das reacdes dos profissionais face
as caracteristicas fisicas do ambiente laboral sucede as intensas modificagdes tecnologicas
que marcaram o inicio do século XXI e os seus impactos nos métodos de trabalho (Vischer,
2008).

De facto, nas ultimas décadas, os estudos sobre a saude e as caracteristicas individuais
tém-se avivado, o que ¢ amplamente justificado pela redefinicao do conceito de satude pela
Organizac¢do Mundial de Satide (OMS)!, em 1946. Enquanto que na concegdo tradicional a

saude era, essencialmente, vista como auséncia de doenga ou mal-estar, a nova nogao de

! http://www.who.int/about/mission/en/
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saude ¢ holistica e positiva pois pressupoe um “estado completo de bem-estar fisico, mental e
social, e ndo meramente a auséncia de doen¢a ou enfermidade” (OMS, 1946, s/p). De acordo
com esta perspetiva, Judge e Watanabe (1993) dividem o conceito de saide em duas grandes
categorias: (a) saude objetiva, referente a sintomas fisicos ou a problemas de saude
experienciados pelos individuos; e (b) satde subjetiva, alusiva a forma como os individuos
avaliam subjetivamente o seu estado de saude. Esta Glltima vertente proliferou com o
supramencionado enfoque dado a satide, uma vez que o mesmo contribuiu para a
consciencializagdo da vulnerabilidade individual, o que por sua vez, agravou os sentimentos
subjetivos de saude (Barsky, 1988).

Com efeito, a tematica da saude tem ocupado diversos investigadores € mesmo com
variacoes, no ambito organizacional, todos partilham a necessidade de compreender a
satisfacdo do Homem com o seu trabalho (Limonge-Franga, 2004). O que se justifica ndo sé
pelo facto de a satide ser uma subcomponente do bem-estar (Danna & Griffin, 1999), mas
também pela propria conceptualizagcdo do segundo constructo, o qual designa a avaliacdo que
cada individuo faz do seu trabalho tendo por base o grau de completo bem-estar vivenciado
(Siqueira & Padovam, 2008).

Evidentemente, para o campo da psicologia, o bem-estar ¢ um conceito relativamente
recente que emerge com os movimentos humanistas e se fortalece com o desenvolvimento do
paradigma da Psicologia Positiva (Ryan & Deci, 2001), o qual se foi desenvolvendo
metodoldgica e conceptualmente e alargou os seus vinculos a outras areas, nomeadamente
com a organizacional, dando origem a Psicologia Organizacional Positiva. Particularmente,
esta unido surge da tentativa de compreender os fatores que conduzem ao sucesso humano e
material das organizagdes e, consequentemente, tem levado os estudos organizacionais a
explorarem novas fronteiras e a identificarem novos conceitos, novas formas e praticas
organizacionais mais virtuosas e positivas (Cunha, Rego & Clegg, 2011; Rego & Cunha,
2011). Neste ambito destacam-se duas abordagens cientificas, que tém vindo progressiva e
inevitavelmente a reconfigurar os estudos: (a) os estudos organizacionais positivos (EOP); e
(b) o comportamento organizacional positivo (COP), os quais se diferenciam por se
centrarem, respetivamente, num nivel de analise mais macro e mais micro (Luthans, Youssef
& Avolio, 2007a, 2007b). A génese e evolugao de ambas resulta do esforco em responder
alternativamente aos desafios e exigéncias organizacionais, colocando a ténica no que ha de
positivo no mundo laboral e organizacional. O que, por sua vez, se expressa na orientacao da
analise de forgas, dimensdes, processos € constructos positivos e na aplicacdo desse mesmo

conhecimento. Nesta Otica, as organizacdes passam a ser palco de exceléncia individual e
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organizacional pois promovem a realizagdo profissional (Cunha, Rego & Cunha, 2007), o
desenvolvimento individual, grupal e organizacional (Dutton, Glynn & Spreitzer, 2008) ¢ a
obtenc¢do de melhores resultados no trabalho (Cameron & Caza, 2004; Donaldson & Ko,
2010; Luthans, 2002b, 2002c¢). Por conseguinte, o contributo destas abordagens cientificas
para com a ciéncia organizacional depende da percecao dos seus efeitos, dimensdes e
processos positivos e, simultaneamente, da identificacdo das suas implicagoes e
consequéncias para com os trabalhadores e organizagdes. Todavia, o atual contexto
organizacional ¢ caracterizado por um ambiente de rapidas transformagdes e de economia
instavel; forte concorréncia e consequente procura de formas de diferenciagdo dos
competidores e de obtengdo de vantagem competitiva, pelo que a gestdo eficiente dos seus
ativos se torna mais evidente e assume um papel crucial. Inegavelmente, os recursos
humanos, sdo o unico recurso tangivel que ndo pode ser replicado e pode ser usado como uma
maneira de superar desafios, atingir as metas estabelecidas, criar uma cultura organizacional
dindmica, adquirir conhecimento inovador (Wright, Dunford & Snell, 2001) e aumentar valor,
gerando resultados mais fortes para a organizagao (Crook, Todd, Combs, Woehr & Ketchen
Jr, 2011). E por este motivo que, recentemente, os comportamentos organizacionais positivos
tém sido objeto de atengdo consideravel de varios autores (e.g., Luthans & Youssef, 2007,
Bakker & Schaufeli, 2008). Adicionalmente, t€ém sido percebidos como instrumentos capitais
para a melhoria do desempenho dos individuos por meio do desenvolvimento e gestdo de
forgas e capacidades psicologicas (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007). Especificamente
neste ambito, os investigadores perfilham a necessidade de pesquisas que possibilitem
reconhecer o papel que a positividade pode ter nos contextos organizacionais € o seu valor
estratégico para a gestao e para as organizagoes (Youssef-Morgan & Luthans, 2013),
salientando o estudo dos beneficios resultantes do seu principal objeto de estudo, o Capital
Psicologico (e.g., Avey, Luthans & Youssef, 2010; Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010).
Este construto designa um fator psicologico positivo e fundamental na gestao e adaptacao de
outros recursos (Luthans et al., 2007), composto pela articulagdo sinérgica de quatro
capacidades psicoldgicas: (a) a autoeficacia; (b) o otimismo; (c) a esperanga; e (d) a
resiliéncia (e.g., Dawkins, Martin, Scott & Sanderson, 2013; Youssef & Luthans, 2011). E
precisamente neste sentido que os comportamentos organizacionais positivos em geral, € o
Capital Psicologico, em particular, se constituem enquanto objetos de atencao consideravel

para varios autores (e.g., Luthans & Youssef, 2007; Bakker & Schaufeli, 2008).
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Ora, o meu interesse em estudar o homem em atividade, a incontestavel pertinéncia
das tematicas supramencionadas e as possiveis interligagdes entre as mesmas foram o mote do
presente estudo.

Embora até a data, empiricamente ndo existam investigagdes que aglomeram estas
variaveis, o facto de: (a) o trabalho e a sua relacdo com a satide dos trabalhadores se destacar
nos estudos da Psicologia Organizacional e do Trabalho (Chambel, 2005); (b) de as condigdes
fisicas dos locais de trabalho se encontrarem, especialmente, relacionadas com esta tematica
(Schwerha et al., 2011); (c) a satide subjetiva ser hoje uma varidvel preponderante e nao ser
muito abordada no contexto portugués (Alves & Figueiras, 2008), bem como o facto de a
mesma se expressar atraveés de queixas e de um dos seus principais predidores serem as
variaveis ambientais (Padeiro, 2010); (d) a satisfagdo do Homem com o seu trabalho ser
essencial para perceber a relacao entre o trabalho e a saude (Limonge-Franca, 2004) e de a
mesma oferecer aos trabalhadores a possibilidade de usarem as suas competéncias (Vroom,
1964; Ford, 1969; Cooper, 1970; Hackman & Lawler, 1971; Locke, 1976); (e) todo este
contexto empirico ter sido reconfigurado, em termos de enquadramento e interpretagado, pelo
paradigma da Psicologia Positiva (Ryan & Deci, 2001; Wright & Quick, 2009); e, finalmente,
(f) a importancia atual do comportamento organizacional positivo € do seu objeto de estudo, o
Capital Psicologico (e.g., Youssef & Luthans, 2011), orientaram a inferéncia do modelo de

agora em diante abordado.

Figura 1 - Modelo de Investigagdo e Hipoteses

H4: +

Satisfagdo com as Condigdes Fisicas de Trabalho Capital Psicolégico

HS5: Mediagdo

Queixas subjetivas de satde

Satisfagdo no trabalho

O modelo procura responder as seguintes questoes de investigagdo: (a) qual a relagao
entre a satisfacdo com as condi¢des fisicas do trabalho e as queixas subjetivas de satde?; (b)
qual a relagdo entre a satisfacdo com as condig¢des fisicas de trabalho e a satisfacdo com o
trabalho?; (c) qual a relacdo entre a satisfacao com o trabalho e o Capital Psicoldgico?; (d);

qual a relagdo entre a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho e o Capital Psicologico?;
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e (e) a relagdo entre a satisfacdo com as condigdes fisicas do trabalho e o Capital Psicoldgico
pode ser mediada pela satisfagdo com o trabalho? Note-se que: (a) numa primeira fase, o
estudo da possivel relacao entre a satisfacdo com as condicdes fisicas de trabalho e as queixas
subjetivas de satide procurou contribuir para a compreensao do agravamento dos sentimentos
subjetivos de saude no contexto laboral e nacional (Barsky, 1988; Alves & Figueiras, 2008) e
verificar a associacdo das mesmas com preditores empiricamente enunciados (Padeiro, 2010);
(b) numa segunda fase, o estudo da possivel relagdo entre a satisfacdo com as condigdes
fisicas de trabalho e a satisfacdo com o trabalho, parte da perspetiva organizacional de que
locais de trabalho eficientes e tuteis para a realizagao de tarefas aumentam a satisfagao dos
colaboradores (Council, 2004) e, assim, procura corroborar a importancia das condi¢des
fisicas e da ergonomia no trabalho na promogao da satisfagao laboral; (c¢) numa terceira fase,
o estudo da possivel relagdo entre a satisfagdo com trabalho e o Capital Psicologico procura
corroborar a premissa de que as caracteristicas do trabalho que se encontram relacionadas
com o interesse e a satisfacdo, oferecem aos trabalhadores a possibilidade de usarem e
desenvolverem as suas competéncias (Vroom, 1964; Ford, 1969; Cooper, 1970; Hackman &
Lawler, 1971; Locke, 1976); (d) numa quarta fase, o estudo da possivel relagdo entre a
satisfacdo com as condigoes fisicas de trabalho e o Capital Psicolégico, visa apurar se as
condigdes fisicas de trabalho estdo associadas ao desenvolvimento de capacidades
psicoldgicas e, assim, contribuir para o estudo dos preditores do Capital Psicologico ja que a
literatura nos revela um estado da arte algo fracionado, desarticulado e pouco consolidado
face aos mesmos (Luthans, 2012, p. 5); e () numa quinta fase, o estudo da satisfagao
enquanto mediador da relagdo entre a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho e o
Capital Psicologico, vem também tentar responder ao apelo de Youssef e Luthans (2011, p.
23), no que respeita a ir mais longe do que o estudo das relacdes diretas entre o Capital
Psicologico e atitudes e comportamentos no trabalho, e incluir os potenciais mediadores
dessas relacoes.

Por conseguinte, o objetivo desta dissertagao ¢ compreender o impacto direto da
satisfacao com algumas condigdes fisicas do trabalho nas queixas subjetivas de saude e na
satisfacdo com o trabalho. Simultaneamente, pretende avaliar o impacto indireto da satisfacao
com as condi¢des fisicas de trabalho sobre o Capital Psicologico via mediagdo da satisfagdo
com o trabalho. Sendo que as hipoéteses sao que: (a) quanto maior for a satisfagdo com as
condigoes fisicas de trabalho menores serdo as suas queixas subjetivas de saude, o que ¢
possivel dado que as condicdes fisicas de trabalho podem conduzir a problemas de satde

(e.g., OIT, 1984; Amell & Kumar, 2000; Cook, Burgess-Limerick & Papalia, 2004; Juul-
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Kristensen & Jensen, 2005; Mummery, Schofield, Steele, Eakin & Brown, 2005; [jmker et al.,
2006; Hu et al., 2007; Vischer, 2008; Leka & Jain, 2010; Bluyssen, Janssen, van den Brink &
de Kluizenaar, 2011; Lamb & Kwok, 2016) e que as percecdes acerca das mesmas podem ter
impacto na auto-avaliagdo acerca do estado de saude (McDonough, 2000; Borg, Kristensen &
Burr, 2000); (b) quanto maior for a satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho maior sera
a satisfacdo com o trabalho, tendo em conta a influéncia da qualidade do ambiente fisico dos
locais de trabalho nos seus ocupantes, nomeadamente na satisfagdao (Sundstrom, Town, Rice,
Osborn & Brill, 1994; Rashid, Wineman & Zimring, 2009; Hongisto, Haapakangas, Varjo,
Helenius & Koskela, 2016; Leder, Newsham, Veitch, Mancini & Charles, 2016); (¢) quanto
maior for a satisfagdo com as condi¢des fisicas de trabalho maior serd o score de Capital
Psicologico, uma vez que os locais de trabalho e as condi¢des fisicas dos mesmos, podem
permitir o desenvolvimento (pessoal e profissional) dos trabalhadores (Peird & Salvador,
1993) e se assume que o Capital Psicologico pode ser edificado ao longo da vida do
individuo, 1.e., que as capacidades psicoldgicas que o compdem podem ser

desenvolvidas (Luthans & Youssef, 2004); e (d) a relagdo entre a satisfagdo com as condi¢des
fisicas de trabalho e o Capital Psicoldgico pode ser mediada pela satisfagdo com o trabalho, ja
que autores como Youssef e Luthans (2011) sugerem que devem ser incluidos como possiveis
mediadores, nos estudos sobre Capital Psicologico, caracteristicas organizacionais, grupais ou
do lider, assim como diferengas individuais e estados emocionais. Ora, enquanto conceito
global, a satisfacdo com o trabalho abrange os aspectos supramencionados, mais
concretamente, a natureza do trabalho; os procedimentos de operacionalizacao; os beneficios;
o salario; as oportunidades de promogao; a supervisao; os colegas; as recompensas
contingentes e a comunicacao (Spector, 1985; Judge, Parker, Colbert, Heller & Ilies, 2001) e
designa um estado emocional positivo ou prazeroso, resultante precisamente do trabalho ou
de experiéncias de trabalho (Locke, 1976) e, como tal, justifica-se a escolha deste mediador.

Para servir os objetivos e as respetivas hipdteses da presente dissertacao o modelo foi
testado segundo analises correlacionais.

Em suma, o contributo teorico deste estudo passa, primeiramente, pela inovagdao na
associacdo de variaveis e integracdo das mesmas num unico modelo e, em segundo, pela
consolidagdo do estado de arte acerca da associagdo entre as queixas subjetivas de satude e as
condigdes fisicas de trabalho bem como acerca dos preditores e mediadores do Capital
Psicologico. Em termos praticos, reflete-se no €xito individual e organizacional, pois permite

o ajustamento de condi¢des com vista a promogao da saude e bem-estar, desenvolvimento
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individual, realizacao profissional, grupal e organizacional o que, por sua vez, se traduz no
incremento da produtividade.

Capitulo I - Enquadramento Tedrico

A Emergéncia da Importancia das Condicoes Fisicas de Trabalho

A opgdo por esta tematica requer o entendimento historico da sua evolugao.

Com efeito, primordialmente, o trabalho teve a sua génese na procura de satisfagao das
necessidades basicas humanas (Jaccard, 1974).

Mais tarde, aquando da antiguidade cléssica, o trabalho passou a estar associado a
atividades duras, penosas e subalternas e reservou-se apenas aos escravos. Por conseguinte,
era entendido como uma atividade menor pois corrompia a mente e tornava o Homem incapaz
de praticar a virtude (Jaccard, 1974).

Com a tradi¢do judaico-crista, este conceito voltou a sofrer alteracdes, tornando-se um
elemento de ligacao entre a humanidade e a fertilidade e produtividade da natureza (Arendt,
1958). Logo, era uma béncao e significava a condi¢ao da propria vida (Arendt, 1958).

Durante a idade média a serventia era o propdsito do Homem e o trabalho continuou
estreitamente ligado a religido ja que era visto como via para a salvagdo (Jaccard, 1974).

No século XVI, com a reforma protestante, o trabalho era considerado um dom natural
para o Homem pois advinha da sua vocagdo e, simultaneamente, continuou a ser uma forma
de salvacao e de servico a Deus (Weber, 2001). Neste sentido, deixou de ser uma atividade
gratificante em si mesma e revestiu-se de um sentido de dever passando também a considerar-
se legitima e desejavel a procura racional do ganho econdmico e de sucesso através do mesmo
(Fromm, 1955). Como resultado, esta visdo, influenciou largamente o desenvolvimento do
trabalhador industrial e o florescimento do capitalismo (Weber, 2001).

Posteriormente, as profundas alteracdes técnicas (e.g., energia a vapor; motor de
combustao; eletricidade; e energia atbmica) que marcaram a mudancga do século XIX para o
século XX transformaram, drasticamente, todo o processo produtivo através da substituicdao
do trabalho manual por maquinas (Fromm, 1955). A ideia de que a produtividade aumentava
com a divisdo do trabalho e a consequente especializacao de fungdes caracterizaram a época
industrial (Fromm, 1955; Casey, 1995). Assim, as inquietacdes estavam relacionadas com os
tempos de trabalho e com as competéncias exigidas aos trabalhadores (i.e., pericia, economia
de movimentos e rapidez), pois o seu desempenho fisico € mental era muito rigido (Fromm,
1955; Casey, 1995). Sob este prisma, as necessidades psicologicas e fisiologicas apenas eram

consideradas caso afetassem o funcionamento 6timo das industrias (Fromm, 1955; Casey,
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1995). Este panorama, despertou o interesse pelo estudo sobre o trabalho, associado a
psicologia aplicada e a psicotécnica o que contribui para a emergéncia da psicologia do
trabalho.

Conquanto ndo fosse uma preocupagao primaria no comeco da Revolucao Industrial, a
saude, tornou-se relevante no inicio do século XX (Baker & Green, 1991). O que se justifica
pelo emergir das regulamentagdes governamentais que puniam empregadores negligentes e
condig¢des de trabalho inseguras e pouco saudaveis (Baker & Green, 1991). Foi precisamente
neste contexto que se iniciaram os estudos sobre a saude ocupacional, os quais se avolumaram
bastante durante a Primeira Grande Guerra (Baker & Green, 1991). Desde entdo, € crescente a
consciencializa¢cdo da relagcdo entre a vida no trabalho e a saude dos individuos (Baker &
Green, 1991).

Ja no periodo do Segundo Po6s Guerra, assistiu-se ao desenvolvimento da agao sindical
e de protecao dos trabalhadores, bem como as condigdes sociais e de trabalho melhoraram
substancialmente (Fromm, 1955). Nisto, a vertente profissional adotou um caracter
vinculativo expresso no contrato de trabalho, o qual pressupunha nao sé deveres como
também direitos para ambas as partes envolvidas, i.e., trabalhadores e empregadores (Fromm,
1955). Adicionalmente, como resultado do avanco tecnologico, o ambiente de trabalho deixou
de ser ruidoso, fisicamente cansativo e insalubre para se tornar mais calmo, asséptico e
complexo refletindo a esperanca da resolucao dos problemas associados a organizagdo do
trabalho, a insatisfacao dos trabalhadores e aos conflitos que dai advinham (Fromm, 1955).

O periodo de crescimento e estabilidade econdmica e social que marcou os “Trinta
Anos Gloriosos” que se seguiram, permitiram que as preocupagdes com o completo bem-estar
dos trabalhadores se concretizassem de forma relativamente generalizada no mundo ocidental,
mediante programas publicos e empresariais de melhoria das condi¢des de trabalho (Gallie,
2009; Green, 2006; Rubery & Grimshaw, 2001). De notar que a consolidacao do estado social
e dos direitos dos trabalhadores aconteceu sem por em causa a produtividade das empresas € o
crescimento econdmico dos paises (Boyer, 2006).

Porém, a crise petrolifera da década de setenta, transformou a logica de intervengdo na
area do trabalho para uma abordagem mais quantitativa, centrada na necessidade de criacao
de emprego, dinamizagdo da economia e aumento da produtividade (Green, 2006). Como
resultado, as trocas comerciais tornaram-se o meio privilegiado para a maximizagao do lucro
e obtencao de produtividade e intensificaram-se com o incremento do investimento direto
estrangeiro, com a proliferacdo de empresas multinacionais e a formagao de redes de

producao internacionais (Castells, 2007 [1996]). Aliada a este contexto surge a exposi¢ao dos
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mercados a competitividade internacional, o que obrigou a uma panoplia maior de produtos e
a alteracdo dos padroes de consumo, 0s quais passaram a estar mais dependentes da variedade
e personalizag¢do, e menos de uma logica de estandardizagao (Lallement & Lefevre, 1994).
Logo, tanto o colapso do modelo de desenvolvimento industrial como a superior amplitude de
mercado, determinaram a implementacao de novas formas de produgao e, consequentemente,
a valorizagdo de um sistema produtivo mais flexivel (Castells, 2007 [1996]).

Paralelamente, e ainda que per si ndo tenham incitado a reestruturacao global do modo
de producao estandardizado, a propagagao de novas tecnologias de informagao e comunicacao
e a sua introdugdo no processo produtivo determinaram um novo modo de desenvolvimento
assente na criagdo, no processamento € na transmissao de informacao e de conhecimento
enquanto principais fontes de produtividade (Castells, 2007 [1996]). Todavia, as novas
tecnologias serviram a eficacia desta reorganizacao e originaram, simultaneamente,
sociedades capitalistas e informacionalistas (Castells, 2007 [1996]). Pelo que se conclui que a
globalizagdo aponta para a intensificagdo e complexificacdo das relagdes comerciais,
econdmicas, sociais e culturais a escala mundial bem como para a interdependéncia, com a
noc¢ao de sociedade do conhecimento. Ja que esta deve ser percebida como aquela que
privilegia o conhecimento e a informag¢do como fatores de produgdo os quais, por sua vez,
viabilizaram as trocas globais (Barroso, 2014).

Os anos 90 foram igualmente palco de uma grande restruturagdo do trabalho,
principalmente nos paises em recessao, em que o panorama foi o de redugdo do niamero de
colaboradores (Casey, 1995). Esta propensao foi coberta por subcontratagdes e outsourcings e
culminou na precarizagao do trabalho e no aumento generalizado do desemprego o que, por
sua vez, originou formas de trabalho mais temporérias e flexiveis conduzindo a fragilizagao
das condig¢des de trabalho (Casey, 1995). Com isto ressaltou o desafio de estudar essas
mesmas condi¢des € o seu impacto na saude dos individuos (Casey, 1995).

Atualmente o trabalho, mais do que representar a questao de sobrevivéncia, permite
que o individuo se desenvolva e realize profissional e pessoalmente. E, precisamente por
permitir tanto a concretizagao de objetivos e a satisfacao das necessidades individuais, como
por contribui para a constru¢ao do autoconceito e para o sentido de vida, que se constitui
enquanto um dos elementos mais importantes na organizacao da sociedade (Casey, 1995).
Por este motivo, também o proprio trabalho € condicionado pelas normas sociais vigentes, as
quais estao associadas ao desempenho de diferentes papéis (Casey, 1995).

Especificamente o conceito de trabalho ¢ definido como um comportamento que se

adquire através de aprendizagem e que se deve ir adaptando as exigéncias que sao
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estabelecidas pela propria tarefa (Leplat & Cuny, 1977). Por outro lado, existem autores que
consideram que o trabalho ultrapassa o que ¢ visivel, j& que implica também tudo o que os
trabalhadores “...ndo fazem, o que ndo podem fazer, o que queriam ou desejariam ter
oportunidade de fazer, o que sentem que ¢ possivel fazer, o que sabem poder fazer” e assume-
se enquanto componente central da vida individual (Neves, 2014).

Contudo, as varias mudangas ocorridas ao nivel da organizagdo das estruturas
produtivas tém afetado a qualidade de vida como um todo, influenciado a saude dos
trabalhadores (Barroso, 2015). Nao obstante os avangos conseguidos, a situacao atual em
matéria de satide no trabalho esta longe de ser a desejavel face aos investimentos nesta area
(Clarke, 2009). Particularmente, o atual contexto de crise econdmica tem vindo a aumentar as
preocupagoes quanto ao risco de um eventual retrocesso neste topico, dado que entre outros
aspetos, as dificuldades financeiras das empresas se podem traduzir na redugao dos gastos
com saude (ISSA, 2010) e, concomitantemente, a maior intensidade, pressao e inseguranga
podem criar condi¢des para que os trabalhadores descurem a sua saude, mesmo conscientes
dos riscos que correm (Stoleroff & Correia, 2009).

A semelhanca do ja referido, a relagio entre o individuo e a sua atividade profissional
tem sido, ao longo dos anos, alvo de atengdo e, consequentemente, objeto de diversos estudos
e investigacoes e, at¢ mesmo, de intervengdes. O que se explica, particularmente, pelo
acompanhamento de obrigatoriedades legais como também pelo aumento da sensibilizagao
face aos efeitos da mesma. Naturalmente, entre as inimeras problematicas e preocupacoes
que fazem parte da agenda diaria das empresas e da sociedade em geral bem como dos
estudos sobre o trabalho, a satde dos trabalhadores permanece como um tema de debate
central (de Vries, 2001). Como tal, torna-se imperativo e pertinente conjeturar organizagdes
saudaveis e apraziveis aos olhos dos seus colaboradores, passando a considera-las num prisma
salutogénico (Neveu, 2004), i.e., ¢ necessario verificar se as necessidades dos trabalhadores
tém resposta, no sentido de aumentar o seu completo bem-estar (Herriot & Institute of
Personnel Management, 1989).

Condicoes de Trabalho

Entre os varios aspetos que podem ser avaliados e observados na atividade
profissional, as condi¢des de trabalho destacam-se ndo so6 pela influéncia que exercem sob os
restantes (Cabral, 2011), mas também e justamente porque t€ém impacto na saude dos
trabalhadores (Ramos, Peir6 & Ripoll, 2002). Assim, para conseguir responder ao desafio

anteriormente colocado, torna-se indispensavel conhecer os contextos laborais em que
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trabalhadores desempenham as suas fungdes, bem como os determinantes organizacionais que
influenciam a sua atividade (Guérin, Laville, Daniellou, Duraffourg & Kerguelen, 2001).

Com efeito, importa perceber o que se entende por condigdes de trabalho. Ora, estas
designam um conceito bastante vasto que envolve a triade individuo (que numa perspetiva de
realizagdo pessoal e social desenvolve o trabalho (Freire, 1997)) — organizagdo (que com a
finalidade de produzir bens ou servigos, reune e organiza um vasto conjunto de meios (Freire,
1997)) — ambiente de trabalho (que garante o conhecimento praticos das atividades de
producao (Freire, 1997)) (Rabier, 1990). Complementarmente a estes trés elementos, Freire
(1997) destaca a tecnologia que, associada a atividade humana, possibilita a obtengdo de
resultados de forma mais programada para as atividades de producao.

Dotadas de um caracter adaptador e evolutivo, as condi¢des de trabalho, foram-se
desenvolvendo em conformidade tanto com a organizacao do trabalho, como também com a
seguranca e saude pelas quais as mesmas se pautam (Cabral, 2011). Assim, numa fase inicial,
este conceito apenas abrangia os fatores de risco associados as componentes materiais do
trabalho (e.g., o ambiente fisico, os locais de trabalho e as suas condicionantes, os
equipamentos e ferramentas de trabalho, etc.) e s numa fase subsequente, apos a segunda
metade do século XX, surgiu a necessidade de atualizagao do conceito (Cabral, 2011). Pelo
que, progressivamente, foram sendo incluidos outros fatores, designadamente, os
componentes organizacionais (e.g., organizagao e gestao do tempo de trabalho, prazos de
execuc¢ao do trabalho, modos operatorios, etc.) e, os componentes humanos do trabalho
(Cabral, 2011) os quais, segundo Goguelin (1996), podem ser divididos em trés vertentes: (a)
a individual (inerente as caracteristicas psicologicas dos trabalhadores e aos comportamentos
experienciados); (b) coletiva (propria das ligagdes e relagdes de trabalho com a sua equipa); e
(c) cultural (intrinseca a capacidade de adaptagao do trabalhador a cultura da empresa)
(Cabral, 2011).

Nao obstante, existem autores que perfilham outras perspetivas acerca do construto
supramencionado. Nomeadamente, Jardillier (2015), considera que o universo das condi¢des
de trabalho envolve cinco dimensdes: (a) a execucao do proprio trabalho; (b) o nivel de
qualificacdo do mesmo; (c) o ambiente imediato envolvente do posto de trabalho; (d) a
organizacdo da empresa; e (€) o seu contexto global. Adicionalmente, considera que o ntcleo
central das condic¢des de trabalho ¢ definido pela qualificacao do trabalho, a qual ¢ constituida
por seis niveis: (a) saude; (b) seguranca; (c e d) possibilidade de vida familiar e social; (e)
possibilidade de desenvolvimento pessoal; e (f) o nivel de aplicagdao de consideragao. Os

quais, posteriormente, permitiam agrupar as condigdes de trabalho em: (a) ambiente fisico do
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posto de trabalho; (b) ritmo de trabalho; (c) horarios de trabalho; (d) autonomia e
comunicacdo; (€) competéncia e estatuto; e (f) remuneracao. Ja Silla e Alonso (2002, p. 39)
defendem que as condigdes de trabalho incluem aspetos desde as condi¢des de emprego a
aspetos psicossociais e organizacionais do trabalho. Na mesma linha de pensamento, Ramos e
colaboradores (2002) explicaram detalhadamente todos os campos pertencentes as condi¢des
de trabalho, sendo eles: (a) condi¢des de emprego, referentes a situagdes de contratagao e
remuneracao, estabilidade e seguranga e outros aspetos relacionados com a conjuntura do
mercado laboral; (b) condi¢cdes ambientais, concernentes a trés diferentes aspetos: (i)
ambiente fisico (e.g., temperatura, humidade, ruido, iluminagao, ventila¢ao e pureza do ar -
substancias nocivas, contaminantes-, vibragdes e, ainda, condi¢des de limpeza, higiene e
disposi¢do no local de trabalho); (i1) variaveis espacio-demograficas (e.g., existéncia de
espaco suficiente para o exercicio da atividade, distribui¢cdo e configuracao desse espaco e das
relagdes que se estabelecem entre o espaco e os trabalhadores - privacidade/ intimidade,
territorialidade, densidade ou superlotacao e condig¢des de isolamento- etc.); e (iii) desenho
espacial e arquitetonico, relativo tanto ao espagco como aos materiais € equipamentos
imprescindiveis ao desempenho da atividade e trata a configuragdo, distribui¢ao e desenho
ergondémico relacionado com o trabalho em si; (¢) condigdes de seguranca, que englobam a
prevengao de riscos laborais, a possibilidade de acidentes de trabalho, o surgimento de
doengas profissionais, aspetos de trabalho que podem passar por riscos fisicos, quimicos ou
mecanicos, assim como o0s agentes que podem provocar estes riscos de forma indireta. Em
suma, dizem respeito a medidas de protecao e prevencao de riscos, incluindo as variaveis
individuais e fatores psicossociais como atitudes e politicas organizacionais face a acidentes
de trabalho e condutas laborais perigosas; (d) caracteristicas da tarefa (e.g., conflito e
ambiguidade de papéis, sobrecarga, grau de autonomia, responsabilidade sobre pessoas e
coisas, grau de importancia da tomada de decisdes, competéncias exigidas pelo trabalho,
expectativas de promocao e desenvolvimento pessoal, participagcdo na organizacao, a
variedade, interesse e complexidade das tarefas, etc.). Maioritariamente, estas variaveis
afetam diretamente o contetido da atividade laboral, ja que estdo ligadas ao desenho ou
redesenho do posto de trabalho; (e) processos de trabalho, que cobrem: (i) a organizagdo e
divisdo do trabalho; (i1) as exigéncias do posto de trabalho; (iii) aspetos temporais ¢ a
sequéncia de trabalho (e.g., dura¢ao do horario de trabalho, ritmo e cadéncia do processo
produtivo, variagdes no processo de trabalho, pressoes); (iv) o nivel de exigéncia do processo
(e.g., standards de qualidade, picos de produgdo); (v) amplitude da supervisao; (vi) da

sobrecarga qualitativa e quantitativa (tanto fisica, como psicologica e emocional); (vii)

12



O Contributo da Satisfagao com as Condicoes Fisicas de Trabalho na Satde do Trabalhador

postura do trabalho e sequéncia de movimentos; (viii) a interdependéncia funcional com
outros postos de trabalho; e (ix) o fluxo de informagao, producao e processos de trabalho; e
(e) condigdes sociais e/ou organizacionais, alusivas a relagdes interpessoais em contexto
laboral (e.g., apoio social, conflitos interpessoais, colegas de trabalho interessantes e
comunicativos, coesao grupal), a dimensdes do clima laboral (e.g., apoio a criatividade,
orientagdo face a formacao, a énfase na inovagao, etc.), a participagao e controlo dos
trabalhadores sobre o seu ambiente (e.g., controlo sobre a tarefa, acessibilidade dos recursos,
iniciar mudangas no posto de trabalho, limitagdes ambientais, autopercepgao de eficacia e
realizagdo pessoal, etc.), a participacao nas decisdes da organizacao e inclusdo em
expectativas sociais acerca do proprio trabalho.

Para Leplat & Cuny (2005) este conceito designa o conjunto de fatores que
determinam o comportamento do trabalhador, desde as exigéncias impostas ao mesmo (e.g.,
implementagao de objetivos com critérios de avaliacao) as condigdes de execugdo (e.g., meios
técnicos utilizaveis, ambientes fisicos, regulamentos a observar, entre outros fatores). E, em
resultado, confinam as condigdes de trabalho em trés dimensdes: (a) a organizagao do
trabalho a qual ¢ constituida por quatro principios: (i) a divisao do trabalho, a qual deve
atender as capacidades individuais, i.e., deve existir uma adequagdo do individuo a tarefa
desempenhada; (i1) as modalidades de execu¢ao, que enfatizam as condigdes que afetam
diretamente o trabalho dos individuos e condicionam a sua atividade (e.g., natureza dos
horéarios - fixos, alternativos, etc. -, normas de producdo, modo de remuneragao, ritmos,
duracdo e distribui¢do das pausas, etc.); (iii) as modalidades de planificagao; e (iv) as
modalidades de decisdo; (b) a tecnologia da producao que revela um duplo efeito nas
condi¢des de trabalho, j4 que tem um efeito direto na modificacdo dos postos de trabalho e
indireto, impondo uma modifica¢ao da organizacao; e (c) o contexto geral, pois € responsavel
por circunscrever as regras de organizac¢ao e de funcionamento e, de um modo mais geral, as
condig¢des de trabalho locais.

As condi¢des de trabalho sdo ainda explicadas pelo Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (INSHT) (1987 citado por Silla & Alonso, 2002) enquanto variaveis
que, sincronicamente, definem a utilizacdo de uma tarefa concreta e a agdo em que esta se
realiza, sendo estas variaveis consideradas em trés dimensdes: (a) fisicas; (b) psiquicas; e (c)
sociais.

Por outro lado, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) descreve as condigdes
de trabalho em dois niveis: (a) o ambiente de trabalho (e.g., seguranca e higiene do trabalho,

concegao do posto de trabalho e o seu ambiente, organizagao do trabalho, conteudo das
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tarefas, obstaculos a produgao, sistema hierarquico, instrugdes de trabalho e disciplina,
duracgdo do trabalho e salérios); e (b) o homem no seu ambiente de trabalho (e.g., estado de
saude, caracteristicas antropologicas, capacidades profissionais, expectativas pessoais €
relagdes profissionais) (Freire, 1993).

No fundo as condig¢des de trabalho dizem respeito ao conjunto de fatores e
circunstancias sob os quais os individuos desempenham as suas tarefas laborais € podem
dividir-se em quatro dimensdes: (a) a fisica (referente as carateristicas do ambiente fisico -
vibragades, ruido, ambiente térmico, etc.-, aos aspetos ergondmicos - posturas € movimentos
dos individuos, ou o desenho espacio-geografico do posto de trabalho -, as exigéncias fisicas -
carga estatica e dindmica e respetiva frequéncia e duragdo na realizacao da atividade -, € aos
equipamentos, tecnologias ou materiais utilizados (Morgeson & Humphrey, 2006)); (b) a
organizac¢ao do trabalho (respeitante a forma como o trabalho ¢ definido, processado e
supervisionado e, como tal, abarca as carateristicas das tarefas - autonomia, variedade,
significado, identificagdo, feedback, métodos de trabalho, horérios ou ritmos de trabalho -,
bem como as exigéncias cognitivas, as competéncias e os conhecimentos necessarios
(Morgeson & Humphrey, 2006)); (c) a psicossocial (relativa a percecao individual sobre a
organizacao do trabalho, as atitudes em relagdo ao trabalho ou o clima organizacional, bem
como o suporte social, a coesdo grupal, o feedback dos colegas e da chefia, a intensidade do
trabalho -cognitiva ou emocional-, as intera¢des fora da organizagdo ou a interdependéncia
entre postos de trabalho (Morgeson & Humphrey, 2006; Ramos et al., 2002)); e (d) a
organizacional (relacionada com as estruturas e praticas de gestdo como a participagdao do
colaborador nos processos de tomada de decisdo, os vinculos contratuais, o plano de formagao
ou o sistema de remuneragdes e beneficios (Ramos et al., 2002; Morgeson & Humphrey,
2006; Schwerha et al., 2011).

Condicoes fisicas de trabalho. Como referido anteriormente, o trabalho ¢ um dos
principais contextos didrios dos individuos e ¢ definido pelo conjunto de atividades fisicas
e/ou mentais que alguém realiza por um motivo em particular (Felstead, Jewson & Walters,
2003). E, segundo a perspetiva crescente dos tltimos anos, muitas vezes surge associado ao
local fisico onde os trabalhadores atuam (Ashrae, 1993), ja que o mesmo inclui todos os
objetos materiais e estimulos (e.g., edificios, mobilidrio, equipamento e condi¢des ambientais
como a luz, barulho ou a qualidade do ar, etc.) com que os colaboradores interagem no seu
dia-a-dia (Elsbach & Pratt, 2007). Esta associagdo €, largamente justificada pelos efeitos das
inimeras alteragdes a que os mesmos tém sido sujeitos ao nivel dos sentimentos, do

desempenho, do comprometimento organizacional e da criagdo de novos conhecimentos dos
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individuos (Vischer, 2008). Alteracdes essas, que ocorrem principalmente ao nivel das
condi¢des ambientais do mobiliario e da decoracdao do contexto fisico (Elsbach & Pratt, 2007)
e, tendencialmente, se destinam a economizagdo de espacgo, reducdo de custos e aumento da
diversidade de utilizacao das areas laborais (De Croon, Sluiter, Kuijer & Frings-Dresen,
2005). Efetivamente, a literatura revela que estas mudancas resultam, entre outros aspetos,
num aumento do ruido, das interrupg¢des € numa notoria diminuicao da privacidade (Brennan,
Chugh & Kline, 2002).

Este panorama tem evidenciado que, para além do trabalho em si mesmo, também as
condigdes fisicas dos locais de trabalho podem estar relacionadas com a satde dos
trabalhadores (Spreckelmeyer, 1993; Schwerha et al., 2011), pelo que no decurso das tltimas
décadas, a psicologia tem estudado as configuragdes dos espacos laborais e os atributos
especificos do ambiente de trabalho que estao associados a maiores niveis de satde
(Spreckelmeyer, 1993; Bluyssen et al., 2011; Lamb & Kwok, 2016), entre os quais a
qualidade do ar, o ruido, a temperatura, a presenga de janela e de separadores/divisorias
(Newsham et al., 2009), a ventilagdo, a intensidade de iluminag¢do, o grau de humidade e o
espaco (Ferreira & Ribeiro, 2000; Ramos, 2001).

Nao obstante, a importancia do estudo das condigdes fisicas de trabalho também
passou por uma fase de descrédito e, entre os fundamentos do mesmo, estiveram presentes:
(a) a convicgao da rapidez e facilidade humana na adaptacao ao espaco de trabalho
(Heerwagen, Heubach, Montgomery & Weimer, 1995).; (b) o foco em desenvolver as
competéncias e motivacoes dos colaboradores (Heerwagen et al., 1995); (¢) a énfase
excessiva na instrumentalidade da tarefa (Heerwagen et al., 1995); (c) a padronizacao do
desenho ambiental, que fez com que se ignorasse a importancia das diferengas, crencas e
valores individuais (Heerwagen et al., 1995); e (d) a crenga de que o ambiente ndo contribuia
de forma positiva para o trabalho e para eficacia (Heerwagen et al., 1995).

Contudo, a ja referida evolucao do conceito de trabalho, colocou a tonica no
trabalhador enquanto o ativo mais importante da organizagao, o que por sua vez salientou a
necessidade e interesse em compreender o desenho e a gestdo do espago laboral enquanto
meio para garantir o completo bem estar dos colaboradores, a produtividade e, alcance de
vantagem competitiva (Rothe, Lindholm, Hyvénen & Nenonen, 2011).

Como foi possivel constatar, sdo varias as propostas para a definicdo do conceito de
condicdes fisicas de trabalho e o facto de entre todas elas ndo existir uma ligagao continua
dificulta a identificacdo clara da sua defini¢do e dos seus elementos chave. Destarte, a

presente dissertacao considera a defini¢ao de Davis (1984), a qual defende a existéncia de trés
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elementos chave: (a) a estrutura fisica, i.e., 0 design arquitetonico e o posicionamento fisico
do mobiliario no edificio, que exerce influéncia e preceitua as interagdes sociais e limitam os
movimentos fisicos (e.g., corredores e caminhos); (b) os estimulos fisicos, i.e., os aspetos do
ambiente fisico que, automaticamente, influenciam os comportamentos (e.g., cheiros e ruido);
e (c) os artefactos simbolicos, i.e., 0s aspetos do ambiente fisico que influenciam a
interpretagdo do ambiente social (e.g., o layout do escritério, o tipo € o estilo de mobiliario ou
a cor das paredes).

Satisfacdo com as condigoes fisicas de trabalho. Partindo da premissa antecedente de
que as condigdes fisicas afetam os trabalhadores em tudo o que fazem (Morgan & Anthony,
2008) estando nomeadamente, associadas a satde dos trabalhadores (Spreckelmeyer, 1993;
Schwerha et al., 2011), importa atender a qualidade das mesmas. Pois sé assim € que ¢
possivel responder ao problema previamente levantado, de criar ambientes favoraveis a satide
dos colaboradores. De referir que, neste contexto, a ergonomia desempenha um papel crucial.
Ja que enquanto area interdisciplinar que se dedica ao estudo da relagdo entre o Homem e o
trabalho bem como da adaptacao do meio envolvente a dimensao e capacidade do trabalhador,
procura precisamente, compreender as interagdes dos colaboradores com os outros
componentes do sistema (logo, considera fatores multiplos e de diferentes niveis: (a) fisicos;
(b) cognitivos; e (c) psicossociais) (Castillo & Villena, 2005; Caetano & Vala, 2007). O
objetivo maximo, desta disciplina cientifica, ¢ entdo o de desenvolver uma combinagao 6tima
entre o completo bem-estar do trabalhador e o desempenho geral dos sistemas assim, como o
de promover, em resultado, a eficiéncia do sistema produtivo (Castillo & Villena, 2005;
Caetano & Vala, 2007).

Com efeito, acompanhando o interesse, sucessor as intensas modificagdes tecnologicas
que marcaram o inicio do século XXI e aos respetivos impactos nos métodos de trabalho, pela
analise das reagdes dos profissionais face as caracteristicas fisicas do ambiente laboral
(Vischer, 2008) e a relevancia da qualidade das condicdes fisicas dos locais de trabalho nos
seus ocupantes, torna-se importante compreender a satisfacdo dos mesmos face as
caracteristicas do local onde operam.

De notar que um espaco de trabalho ideal devera ser: (a) equitativo, por forma a
atingir as necessidades funcionais sem colocar em causa as individuais; (b) sustentavel; (c)
flexivel, i.e., célere na adaptacdo a mudancas; (d) confortavel a nivel individual e grupal; (e)
conetavel, 1.e., favoravel a comunicacdes e de faceis acessos; (f) confidvel e (g) identificavel,

1.e., capaz de gerar sentimentos de comunidade e de propdsito (Morgan & Anthony, 2008).
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Nisto, do largo espectro de elementos do ambiente fisico que influenciam o
planeamento, desenho e gestdo do espaco de trabalho, apenas irdo ser abordados no presente
estudo o nivel de controlo e territorialidade do espaco de trabalho (e.g., Lee & Brand, 2005;
Pierrette, Parizet, Chevret & Chatillon, 2015), ruido (e.g., Vischer, 2005; Kim & De Dear,
2013), temperatura e qualidade do ar (e.g., Newsham et al., 2009; Vischer, 2005; Kim & De
Dear, 2013), luz natural, niveis de iluminacao e proximidade a janelas (e.g., Yildirim, Akalin-
Baskaya & Celebi, 2007; Vischer, 2005; Kim & De Dear, 2013), arquitetura e conforto com o
espaco (e.g., Vischer, 2005; Kim & De Dear, 2013) e crowding (e.g., Heerwagen et al., 1995;
Whiting, 2015).

A Saude e a sua Rela¢ao com o Trabalho

No continuo do supradito, o ambiente fisico dos locais de trabalho varia em termos de
caracteristicas e de qualidade, sendo que estas condigdes podem ter impacto na satide dos
profissionais. Efetivamente, fatores fisicos inadequados podem ser responsaveis pelo aumento
da ocorréncia de problemas de satude nos trabalhadores (Hemstrom, 2001; Bond, Punnett,
Pyle, Cazeca & Cooperman, 2004; Rebelo, 2004:89-90), nomeadamente no que respeita a
problemas musculares, cronicos (cardiovasculares, respiratorios, entre outros), cutaneos, de
visdo e audig¢do (Sobhani, Wahab & Neumann, 2015; Waddell & Burton, 2006), bem como a
problemas psicoldgicos entre os quais, problemas de ansiedade e stress (Hemstrom, 2001),
fadiga mental e consequente necessidade de recuperacao - fisica e psicologica - (Evensen,
Raanaas, Hargerhall, Jonhansson & Patil, 2015) e ainda a problemas de costas, de cabeca, de
estdmago e de sono, lesdes, alergias e irritabilidade (Eurofund, 2006; Eurofund, 2007).

A pertinéncia e relevancia da tematica da saude e da sua relagdo com o trabalho reside
na consciencializacao de que a saude dos trabalhadores ¢ um icone essencial para o sucesso
dos processos produtivos e que o efeito do trabalho na satde dos trabalhadores se agravou
com a expansao da precarizagdo laboral (Hippie, 2001), designadamente com os trabalhos em
part-time ¢/ou com horarios rotativos (Bohle, Quinlan, Kennedy & Williamson, 2004; Costa
& Sartori, 2007), bem como nas inimeras exigéncias impostas aos colaboradores
especialmente em funcao de dois aspetos: (a) da contemporanea sociedade das 24 horas, em
que os individuos sdo, simultaneamente, consumidores e produtores, o que exige a existéncia
de produtos e servicos sempre disponiveis, assim como a constante producao desses mesmos
produtos e servicos; e (b) do contexto de globalizacao dos mercados empresariais, o qual,
requer uma visdo légica de cruzamento funcional da criacdo de valor sob o ponto de vista de
custo, tempo e servico. Consequentemente, a falta de saude no trabalho pode ameagar estas

necessidades, colocando em causa o éxito humano e o equilibrio, a vitalidade, o sucesso ¢ até
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a propria sobrevivéncia das organizagdes (Ramos, 2001). Como ja narrado, em tragos gerais,
as consequéncias dos efeitos do trabalho a nivel individual, traduzem-se em alteragdes
fisiologicas, emocionais e comportamentais (Chambel, 2005). No entanto, as mesmas
resultam, a nivel organizacional, em problemas como o absentismo e falta de assiduidade, o
turnover, menor rendimento e produtividade, menor satisfacao profissional, menor qualidade
dos servicos, erros na tomada de decisoes, burnout, mau relacionamento interpessoal e,
oportunidades de negocio perdidas, etc. (Boyd, 1997).

De referir, que esta 6tica tem por base a redefini¢do do conceito de saude pela
Organizag¢ao Mundial de Satide (OMS) em 1946, a qual acompanhou a evolucao do trabalho
na qual, “a luta pela sobrevivéncia deu lugar a luta pela satide do corpo” (Dejours 1980, p.
178). Pelo que em termos praticos, esta redefinicao, pressupde a promocao, desenvolvimento
e a manutencao do nivel mais elevado de bem-estar fisico, psicologico e social dos
trabalhadores, independentemente da sua ocupacgdo e do seu cargo profissional (Deacon,
Smallwood & Haupt, 2005). Bem como a prevencao de danos na satide emergentes das
condig¢des de trabalho, o que por sua vez implica a protegao contra os riscos para a seguranca
e saude e a colocacao do trabalhador num posto de trabalho compativel com as suas aptidoes
psicoldgicas e fisioldgicas (Freitas, 2016). E, assim se cumpre o propo6sito postulado pela
OMS como necessario para a promoc¢ao de saude que € o de controlo, por parte dos
individuos e organizagdes, dos fatores que influenciam o trabalho.

Contudo, a complexidade da relagdo entre trabalho e saude faz divergir opinides e, se
por um lado existem perspetivas que defendem o trabalho como fonte de satide, uma vez que
impulsiona a realizagdo pessoal e assegura a estabilidade financeira necessaria para uma boa
qualidade de vida e, atendem também, ao carater social que o trabalho apresenta, ajudando os
individuos a manter o seu estatuto social e a formar a sua identidade pessoal (Nordenmark &
Strandh, 1999; Shah & Marks, 2004). Por outro, existem outras que defendem a saude
enquanto fator fundamental para a realizagao do trabalho (Waddell & Burton, 2006; Doppler,
2007). De notar que dentro das primeiras tendéncias ¢ dominante a investigagao que
demonstra que o trabalho e as condi¢des que lhe sdo inerentes influenciam negativamente a
saude (Freitas, 2016). Em suma, a relacdo trabalho-saude ¢ bidirecional, dado que tanto a
saude do trabalhador pode influenciar a realiza¢ao da sua atividade, como determinado
problema de satide pode ter como causa algum fator de ordem profissional (Volkoff,
Touranchet & Derriennic, 1995).

Neste largo espetro de relagdo importa focar, para o presente trabalho, a relagao entre

as condig¢des fisicas de trabalho e a satude, a qual por um lado reflete que a melhoria das
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condigdes fisicas laborais melhora a percepgao de satide dos seus ocupantes (Leaman &
Bordass, 2006) e, por outro, por trazer consequéncias a longo prazo e nao imediatas ao
trabalhador, faz com que muitas vezes seja mensprezada em termos de avaliacao.
Frequentemente, esta relagao manifesta-se de forma singular e espacada (Barros-Duarte,
2004), i.e., num estado de saude, que se rompe e desenvolve em conformidade com as
condi¢des de trabalho do individuo (Rabier, 1990), E justamente nesta otica que se torna
vantajoso compreender, também numa perspetiva do trabalhador, os efeitos do trabalho ao
nivel da satde (Duarte, Cunha & Lacomblez, 2007).

Efetivamente os estudos sobre a satde e as caracteristicas individuais t€ém-se
intensificado, o que ¢ amplamente justificado pela redefini¢do do conceito de saude pela
Organizag¢ao Mundial de Saude, em 1946. Assim, este conceito deixou de significar
meramente a auséncia de doenga e passou a definir-se como o completo estado de bem-estar
fisico, mental e social (OMS, 1946). E, como tal, acaba por ser uma subcomponente do bem-
estar e engloba indicadores mentais e psicoldgicos (como a frustragdo, as emogdes, a
ansiedade) e indicadores fisioldgicos (como a pressao sanguinea, o funcionamento do sistema
cardiovascular e a satde fisica de um modo geral) (Danna & Griffin, 1999). Neste ambito,
O’Donnell (2009) distingue: (a) a saude emocional, respeitante ao equilibrio e gestao dos
estados emocionais; (b) a satde intelectual, que compreende aspetos como a educacao ¢ a
realizagdo intelectual e profissional; (c) a satde social, referente as relagdes com os elementos
das redes sociais; (d) a saude espiritual, que envolve aspetos como os objetivos de vida,
religiosidade e fé; e (e) a saude fisica, que alude ao estado fisiologico, cuidados médicos e
basicos, e controlo do consumo de substancias.

Embora varidvel em termos de contexto social e cultural, permite modificar e lidar
com a envolvente ambiental e € vista como um meio para lidarmos com o quotidiano e ndo
como um objetivo de vida. (OMS, 1946). Judge e Watanabe (1993) defendem ainda que a
saude se pode demarcar em duas grandes categorias: saude objetiva e satde subjetiva. Sendo
que a saude objetiva se relaciona com sintomas fisicos ou com problemas de satde
experienciados pelos individuos e a subjetiva lista a forma como os individuos avaliam
subjetivamente o seu estado de saude, o que pressupde uma avaliagdo dinamica da “trajetoria”
individual da mesma, e ndo apenas do seu estado atual (Ferraro & Kelley-Moore, 2001; Kartal
& Inci, 2011). Como tal, a satde subjetiva estd profundamente dependente de comparagoes,
nomeadamente com a propria saide, mas num periodo passado, ou mesmo com outros

individuos (Padeiro, 2010).
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Este enfoque dado a satide tem originado um clima de apreensao, inseguranca ¢
alarme acerca das doengas, bem como uma maior pesquisa individual e uma atencao
reforgada aos sintomas corporais € sentimentos de doencga. Portanto, a evidéncia de que hoje
existem mais queixas de sintomas do que no passado (Palmer, Walsh, Bendall, Cooper &
Coggon, 2000) advém do aumento da percepgao de vulnerabilidade individual e,
consequentemente, dos sentimentos subjectivos de saude (Barsky, 1988).

De facto, os sentimentos subjetivos de satide sdo operacionalizados através de queixas
e, particularmente no contexto profissional, as queixas subjectivas de saude sdo uma das
maiores razdes para o absentismo por doenga de curta e longa duragdo e a maior causa de
baixas por doenca (Tellnes & Bjerkedal, 1989).

Queixas subjetivas de satide. Com efeito, Estas queixas estao relacionados com
alteragdes do estado de satide e sintomas que carecem de uma explicagdo objectiva (Alves &
Figueiras, 2008) ja que ndo tém correspondéncia com sinais e sintomas patologicos objectivos
nem com explica¢des morfoldgicas ou achados laboratoriais (Eriksen, Ihlebak & Ursin,
1999). Realmente, a literatura regista a associagdo entre estimulos ambientais e sintomas que
ndo apresentam uma base organica (Spurgeon, Gompertz & Harrington, 1996) (e.g., sindrome
de fadiga cronica, hipersensibilidade a quimicos, fibromialgia, sindroma da Guerra do Golfo,
etc.) (Eriksen & Thlebaek, 2002).

As queixas subjectivas de satide designam entdo cinco categorias de queixas médicas
que nao tém alteragdes importantes do ponto de vista clinico (Garfield, 1970): (a) dores
musculo-esqueléticas; (b) pseudoneurologia; (¢) problemas gastrointestinais; (d) alergia; e (e)
gripe (Alves & Figueiras, 2008). Exemplos destas queixas sao a dor de cabeca, fadiga,
sintomas musculo-esqueléticos, problemas de sono, nduseas, dores no peito, comichao no
nariz, gases, obstipagao, etc. (Alves & Figueiras, 2008).

No contexto nacional, este conceito ¢ praticamente desconhecido e, como tal, carece
de uma profunda exploragdao quanto a sua estrutura e natureza (Alves & Figueiras, 2008). Esta
lacuna, aliada a todo o sobredito e ao facto de um dos principais preditores da saude
percecionada serem as variaveis ambientais (e.g. fisicas, sociais e culturais) (Padeiro, 2010)
estimulou a definicao da primeira hipdtese, a qual prediz que a satisfacdo com as condigdes
fisicas de trabalho esta negativamente relacionada com as queixas subjetivas de saude dos
colaboradores.

Satisfacao com o Trabalho
Neste contexto empirico, a maior parte dos investigadores partilham a necessidade de

compreender a satisfacdo com o trabalho (Limonge-Franca, 2004).
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Segundo Herzberg (1968), a satisfacdo com o trabalho esta frequentemente associada
a fatores intrinsecos do trabalho (e.g., reconhecimento, oportunidade de crescimento pessoal e
de promocgao, responsabilidade e, ainda, ao trabalho estimulante). Por outro lado, a
insatisfacdo, com o mesmo, esta relacionada com os fatores extrinsecos do trabalho (e.g.,
remuneracao, as relagdes interpessoais, o estatuto, a qualidade de supervisao, as politicas
organizacionais, a seguranca e as condicoes fisicas de trabalho). Ja Locke (1969) afirma que a
satisfacao ou insatisfagdo no trabalho designam reacdes emotivas do colaborador face a
aspetos relacionados com o seu trabalho, e que ambas resultam da relacao entre o que o
colaborador pretende do seu trabalho e o que realmente obtém. Portanto, a satisfagdao no
trabalho como um estado emocional positivo e agradavel esta associada com a alegria € com o
desprazer ou sofrimento e decorre da avaliagdo global do trabalhador quanto aos diferentes
aspetos do trabalho (Locke, 1976). Sendo que esta avaliacao pode derivar da comparagao
entre os resultados reais do trabalho e os que sdo esperados, merecidos ou desejados pelo
trabalhador (Weiss, 2002). Pelo que a satisfacdo no trabalho, para Locke (1976), se assume
enquanto fendmeno individual. Assim, acaba por fazer referéncia a letradura de outros autores
como Schaffer (1953) que se refere a satisfacao no trabalho enquanto produto da satisfacao
das necessidades individuais dos colaboradores. Bem como contribui para consideragdes
futuras como a de Cunha e colaboradores (2007) que definem a satisfagdo no trabalho
enquanto uma atitude na qual se expressam avaliagdes ou afetos sobre varios aspetos do
trabalho (e.g., objetos, condi¢des e resultados). Também Kalleberg (1977) menciona que a
satisfacao com o trabalho advém da afetividade geral sentida pelo colaborador em relacao ao
seu papel, e que a mesma tem causas multidimensionais.

Conforme Spector (1997), a satisfacdo com o trabalho reflete o que os trabalhadores
sentem sobre o seu trabalho e as suas distintas dimensoes, i.e., vincula-se a quanto os sujeitos
gostam ou ndo do seu trabalho. Portanto, reproduz uma atitude geral perante o trabalho, a qual
tem por base a satisfacao das necessidades, expetativas e valores dos trabalhadores (Robert,
Young & Kelly, 2006). Consequentemente, a satisfagdo com o trabalho condiz com um
julgamento avaliativo do colaborador face ao seu emprego, a favorabilidade do ambiente de
trabalho, ou de uma outra qualquer situacao especifica (Brief & Weiss, 2002), as experiéncias
afetivas no trabalho e as crengas sobre o trabalho (Weiss, 2002). Para Fisher (2000), Brief e
Roberson (1989) e Bilhim (2004) a satisfacdo com o trabalho designa um estado emocional
que se expressa através de uma avaliacdo e atitude afetiva e cognitiva do colaborador em
relagdo ao seu trabalho, i.e., as condicdes e caracteristicas do mesmo. E, daqui, decorrem

consequéncias positivas ou negativas para a empresa (Bilhim, 2004). Ilies e Judge (2004) vém
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acrescentar que este estado avaliativo deve explicar a covariagdo entre as varidveis de input de
trabalho (i.e., as situagdes) e os outputs (i.e., os comportamentos). Destarte, a satisfacao
profissional € uma variavel atitudinal que retrata os sentimentos individuais relativamente ao
trabalho no geral ou em relagdo a alguns aspetos especificos (Spector, 1996). Sob esta
perspetiva Truxillo, Cadiz, Rineer, Zaniboni e Fraccaroli (2012) explicam a satisfacao no
trabalho como uma reagao afetiva individual quanto ao mesmo, no geral, ou sobre os seus
diferentes aspetos (e.g., as condi¢des de trabalho, pagamento e supervisores).

Por sua vez, Judge e Klinger (2008) defendem que a satisfacdo com o trabalho ¢ uma
atitude que interage com aspetos cognitivos, afetivos e comportamentais do trabalho e da vida
extra trabalho. Pelo que Judge, Hulin e Dalal (2012) assumiram que este conceito representa
uma resposta psicoldgica multidimensional quanto ao trabalho, a qual compreende uma
componente cognitiva, i.e., avaliativa e uma componente afetiva, i.e., emocional. No fundo,
diz respeito a uma avaliagdo interna da favorabilidade do trabalho, sendo esta avaliacao
revelada através da externalizagdo (verbalizagdo) ou internalizagdo (sentimento) da resposta
emocional, num continuo entre bom-mau ou positivo-negativo (Judge et al., 2012).

Consoante este panorama podemos agrupar as definigdes de satisfacao no trabalho em
dois grupos: (a) um primeiro que define a satisfacdo no trabalho como um estado emocional,
sentimentos, ou respostas afetivas em relacao ao trabalho (e.g., Smith, Kendall & Hullin,
1969; Locke, 1976; Price & Mueller, 1986; Muchinsky, 1993); e (b) um segundo que a define
como uma atitude em relagao ao trabalho (e.g. Salancik & Pfefter, 1977; Harpaz, 1983;
Griffin & Bateman, 1986; Arnold, Robertson & Cooper ,1991). Pelo que atendendo,
simultaneamente, a estas duas perspetivas, podemos definir a satisfagdo com o trabalho em
duas vertentes, a da reagao emocional as caracteristicas do trabalho e, a do seu ambiente ¢ as
atitudes em relacao ao mesmo (Ferreira, Neves, Caetano & Passos, 2001). Por conseguinte, a
satisfacdo com o trabalho erguer-se enquanto conceito global que compreende vérias facetas,
sendo comum dividir este construto em elementos intrinsecos (e.g. satisfagdo com os colegas,
supervisores € com o trabalho em si) e elementos extrinsecos (e.g. satisfacdo com a
remunera¢do, promogao € com as condigoes fisicas) (Judge et al., 2001).

Em suma, comumente, a satisfacao no trabalho alude a respostas cognitivas, afetivas e
comportamentais de um individuo em relagdo ao seu trabalho (Fried, Lovell, Schmidt &
Schmidt, 2008) e, como tal, varia de acordo com a circunstancia, individuo e ao longo do
tempo (Martinez, Paraguay & Latorre, 2004). A satisfagdo pode ser retratada num continuo

unidimensional bipolar, em que a satisfacdo ocupa um extremo positivo e a insatisfacdo um
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outro extremo negativo (Brief & Weiss, 2002). Assim, o grau de satisfacao dos trabalhadores
pode diferir entre elevada satisfagdo e elevada insatisfacao.

Com efeito, no contexto da presente dissertacao, a relacdo entre a satisfacdo com as
condigoes fisicas de trabalho e a satisfacdo com trabalho reflete que, tendencialmente,
trabalhadores que considerem trabalhar numa envolvente fisica satisfatoria, considerar-se-ao
satisfeitos com o seu trabalhado e, contrariamente, trabalhadores que considerem trabalhar
numa envolvente fisica insatisfatoria, considerar-se-do insatisfeitos com o seu trabalho
(Fischer, 1994). Mais, quatro em cada cinco profissionais declaram que a qualidade das
condigdes fisicas do seu espacgo de trabalho € essencial para a sua satisfagdo com o trabalho
(Gensler, 2005), pelo que a melhoria das condigdes fisicas laborais melhora a satisfagao
profissional dos seus ocupantes (Clements & Kaluarachchi, 1999; Gensler, 2005).

Assim se definiu a segunda hipotese de trabalho, a qual pressupde uma associagao
positiva entre a satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho e a satisfagdo com o trabalho.

Adicionalmente, sdo muitos os estudos que propdem que as caracteristicas do trabalho
que se encontram relacionadas com o interesse e a satisfacdo, oferecem aos trabalhadores a
possibilidade de usarem e desenvolverem as suas competéncias (Vroom, 1964; Ford, 1969;
Cooper, 1970; Hackman & Lawler, 1971; Locke, 1976), pelo que daqui se inferiram mais
duas hipoteses do presente estudo: (a) a terceira, que prediz uma relagdo positiva entre a
satisfacao com o trabalho e o Capital Psicolédgico; e (b) a quarta, que prevé uma associacao
positiva entre a satisfagdo com as condi¢des fisicas de trabalho e o Capital Psicologico.

Dizer que esta associagdo procurou incorporar o paradigma que veio reconfigorar os
estudos organizacionais em termos de enquadramento e interpretagdo, € at€ mesmo o proprio
conceito de saude, o da Psicologia Positiva. Ja que o completo estado de bem-estar e o
desenvolvimento individual passaram a ser considerados como fins em si mesmos € nao
apenas como um meio para atingir melhores resultados (Wright & Quick, 2009).
Efetivamente, esta nocao ¢ relativamente recente e, apesar de ter emergido com os
movimentos humanistas, fortaleceu-se com o desenvolvimento do paradigma da Psicologia
Positiva (Ryan & Deci, 2001).

Com efeito, a recente a aplicagdo da positividade a nivel organizacional tem-se
revelado importante através de contributos como a énfase numa visdo positiva acerca das
organizagoes, a investigacao de varidveis, construtos e processos pouco estudados no ambito
organizacional (e.g., a aceitacao da mudanga, for¢a e capacidades psicoldgicas dos
colaboradores, etc.), a orientacdo desenvolvimentista e generativa € uma maior atencao ao

individuo na organizacao (Luthans, 2002a). Consequentemente, o enviesamento negativo
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sentido na investigacao organizacional mitigou-se (Fineman, 2006). No entanto, ha que referir
que as facetas negativas nao foram ignoradas, foram antes integradas com as positivas. Pois
considera-se que uma perspetiva positiva pode minimizar os efeitos prolongados dos aspetos
negativos (Fredrickson, 2003) ou mesmo moldar e mudar a forma como estes sdo percebidos
na organizacao (Cunha, Rego, Lopes & Ceitil, 2008). Realmente, o positivismo permite
responder adaptadamente as exigéncias colocadas pelas mudancas verificadas nas
organizagoes e na sociedade contemporanea (Soria, 2008) e estimular uma forma alternativa e
construtiva de pensar a gestdo (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2007).

No fundo, a Psicologia Positiva centra-se nas forcas e qualidades dos individuos, de
forma a ajudé-los a encontrar a organizagao de trabalho que lhes permitam maximizar as suas
capacidades, para além de proporcionar ambientes organizacionais facilitadores do
crescimento psicolégico (Cunha, Rego & Cunha, 2006).

Porém, a investigagdo tem-se centrado na analise de relagdes diretas entre Capital
Psicologico e atitudes e comportamentos no trabalho e, a anélise de potenciais mediadores
destas relagdes, tem sido relegada para segundo plano, permanecendo largamente
inexplorada. Pelo que Youssef e Luthans (2011, p. 23), apelam a que os “mediadores e
moderadores devem também ser examinados (nos estudos sobre Capital Psicoldgico),
incluindo caracteristicas organizacionais, grupais ou do lider, assim como diferencas
individuais e estados emocionais” e, assim se inferiu a quinta e ultima hipotese da presente
dissertacdo, a qual prognostica que a relacao entre a satisfagdo com as condicdes fisicas de
trabalho e o Capital Psicoldgico pode ser mediada pela satisfagdo com o trabalho.

Psicologia Positiva — Uma Nova Visao

Neste sentido, importa antes de definir o Capital Psicologico contextualiza-lo quanto a
sua origem, o que nos remete, numa fase inicial, para a Psicologia Positiva.

Antes da II Guerra Mundial a psicologia tinha trés funcdes distintas: (a) curar doengas
mentais; (b) tornar a vida das pessoas mais produtiva e satisfatoria; e (¢) identificar e
revigorar o talento (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Terminada a guerra, a emergéncia
do modelo do funcionamento humano fez com que a psicologia se centrasse maioritariamente
na cura e na reparacao de danos psicologicos, o que negligenciou tanto a no¢ao do individuo
enquanto ser completo como a possibilidade de edificagcdo de forgas (Snyder & Lopez, 2009).
Logo, neste periodo, os servicos prestados pela psicologia tornaram-se uma desvantagem para
as suas outras missoes (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

De facto, o modelo da abordagem tradicional ndo nos aproximou da preven¢ao dos

problemas encontrados. Efetivamente, ainda durante a I Guerra Mundial, Csikszentmihalyi
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apercebeu-se da necessidade da Psicologia Positiva na Europa tendo testemunhado, em
criancas, a dissemelhanca da capacidade de preservacao de integridade e designios. Nao
obstante o meio envolvente, a serenidade de uns mantinha outros na esperanga, pelo que esta
constatacdo despertou o interesse pela procura das fontes destas forcas (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Por conseguinte, partindo das criticas as insuficiéncias da
abordagem tradicional ou dos 4D (dano, doenga, desordem e disfuncao), da procura de
resultados positivos e da segura convicg¢ao de que estes fatores positivos podem ser, a longo
prazo, mais eficazes para a reducdo de problemas psicossociais € promogao da satde
(Salanova & Lopéz-Zafra, 2011), nasceu a premissa de que tanto a disciplina de psicologia
como a de outras areas cientificas (e.g., a economia, sociologia, antropologia) deveriam ter
como foco de investigagdo e interesse a compreensao da experiéncia humana como um todo,
desde a perda, o sofrimento e a doenga a realizagdo, saide e bem-estar (Alex Linley, Joseph,
Harrington & Wood, 2006). Portanto, a necessidade de reconhecer que o bom e a exceléncia
existem, sdo reais e avaliaveis, e merecem atencao cientifica (Cameron, Dutton & Quinn,
2003; Luthans, 2002b).

Realmente, os psicologos que se t€ém dedicado ao estudo da saude e do bem-estar t€ém-
se apoiado em métodos pioneiros de alguns estudiosos, empregues no estudo de doengas
mentais (e.g., Jahoda, 1959; Maslow, 1962; Erikson, 1963; Vaillant, 1977; Deci e Ryan,
1985; Rogers,1995; Ryff & Singer, 1996) (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005) e t€ém
melhorado a nossa compreensao acerca da origem, causa e condi¢cdes de emogdes positivas.
Nomeadamente, concluiram que para colmatar o desequilibrio interior ¢ necessario trabalhar
na constru¢do de forgas com objetivo de fazer frente ao tratamento através da prevencgdo da
doenca mental (Snyder & Lopez, 2009). Logo, colocaram em primeiro plano, na abordagem
da Psicologia Positiva, a questdao da prevengao (Seligman, 2002). Os estudos sobre esta tltima
tematica revelam entre outros aspetos que: (a) a possibilidade de explorar as forcas humanas
permite ir muito além do simples alivio do sofrimento, pois a concentragdo na prevencao de
doengas, na otimizagao e potencializacao das capacidades e virtudes individuais leva ao
desenvolvimento das mesmas o que, por sua vez, permite absorver o que de melhor existe no
ser humano; e (b) que existem for¢as humanas que funcionam como amortecedores de
doencas mentais (e.g., “coragem, presenga de espirito, otimismo, habilidade interpessoal, fé,
¢ética no trabalho, esperanca, honestidade, perseveranca e a capacidade para deixar fluir e para
o discernimento’), assim uma das tarefas da prevengao passa por criar uma ciéncia capaz de
compreender e fomentar virtudes (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Nesta perspetiva

todos os individuos tém aptiddes que devem ser dilatadas e encaradas como desafios (Beck,
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1979), sendo objetivo da Psicologia Positiva, catalisar uma mudanga do foco da preocupagao
apenas com o restabelecimento do que “nao estd bem” afim de olhar também para a
construgdo do que sao qualidades positivas e, consequentemente, centrar-se no estudo de
aspetos positivos inerentes a natureza e conduta humanas (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Logo, o objetivo deste novo paradigma ¢ o de investigar e estimular o
desenvolvimento de qualidades, forgas e contextos positivos em detrimento de corrigir e
reparar aspetos menos positivos do individuo e/ou da sua vida.

Cronologicamente, a Psicologia Positiva surgiu no final do século XX inicio do século
XXI, com o discurso de abertura de Martin Seligman na tomada de posse presidencial da
American Psycological Association (APA) em 1998 ja que, o entdo presidente, considerava
que a orientagdo das exploracdes e praticas psicoldgicas estavam incompletas (Seligman,
1999). Este movimento emergiu enquanto area de estudo cientifica, propria e multifacetada e
enquadra-se tedrica e empiricamente na constru¢cao do que melhor qualifica a vida no ambito
subjetivo, individual e grupal (Csikszentmhihalyi & Csikszentmhihalyi, 2006; Seligman,
2002; Seligman, 2006; Seligman & Csikszentmhihalyi, 2000; Seligman et al., 2005). Assim,
conceptualmente, ¢ definida enquanto estudo das condi¢des e processos que contribuem para
o florescimento e otimizagdo das pessoas, grupos e instituicoes (Gable & Haidt, 2005), ja que
se dedica ao estudo “das experiéncias positivas, dos tragos individuais positivos e das
institui¢des que facilitam o seu desenvolvimento” (Lee Duckworth, Steen & Seligman, 2005,
p- 630), no fundo ¢ “o estudo cientifico das for¢as e virtudes humanas comuns (...) para
descobrir o que funciona, o que estd bem, o que pode ser melhorado” (Sheldom & King,
2001, p. 216).

Efetiva e originalmente, a defini¢do da Psicologia Positiva contempla trés niveis: (a) o
subjetivo, referente a: (i) experiéncias subjetivas valorizadas individualmente; bem como (i1)
estados ou emogdes positivas como o bem-estar € o contentamento (passados), o flow e a
felicidade (presentes) e a esperanga e otimismo (futuros); (b) individual, alusivo a tragos
individuais positivos (e.g., coragem, capacidade para amar, perseveranca, habilidades
interpessoais, sabedoria, sensibilidade estética, perdao, originalidade, espiritualidade e
talento); e (c) grupal/societal relativo a criacdo e ao desenvolvimento de instituicdes e
organizagdes cujo intuito se prende com a promocao de um melhor exercicio de cidadania
individual, capaz de gerar experiéncias e tragos positivos que estdo ao servigo de virtudes
organizacionais, acentuando desta forma, a importancia da responsabilidade, do altruismo, da
tolerancia e da ética no trabalho (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Porém, desde a sua

origem foram inimeras as definicdes avancgadas, o que sugere uma certa divergéncia ao nivel
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da pluralidade de objetos de estudo, graus de generalizagdo e niveis de analise, mesmo
preservando alguns aspetos comuns entre elas. Assim, alguns investigadores (e.g., Kalata &
Naugle, 2009; Mollen, Ethington & Ridley, 2006) declaram que se trata de um conceito em
processo de desenvolvimento e, numa tentativa de ultrapassar esta pluralidade concetual, Alex
Linley e colaboradores (2006) defendem que a defini¢do da Psicologia Positiva reflete dois
niveis: (a) um nivel pragmatico, no qual a Psicologia Positiva procura estimular a perce¢ao
dos processos e mecanismos (bem como dos seus precursores e facilitadores) que produzem
resultados favoraveis para os individuos; e (b) um nivel meta-psicoldgico, no qual a
Psicologia Positiva promove a existéncia de uma estrutura e linguagem partilhadas entre as
diversas areas de investigagdo e pratica psicoldgica, o que possibilita a comunicagao,
compreensao € o estabelecimento de relagoes.

Naturalmente esta abordagem desenvolveu-se metodologica e conceptualmente (Ong
& Van Dulmen, 2006; Seligman, Parks & Steen, 2006) e alargou os seus vinculos com outras
areas, nomeadamente com a esfera organizacional ao procurar estudar o comportamento
humano nas organizagdes (Seligman, 2003) e, simultaneamente, atestando a importancia que
o individuo confere ao trabalho (Marujo & Neto, 2010).

Psicologia organizacional positiva (POP). Os fendmenos organizacionais abrangem
inumeras varidveis e processos € tém sido analisados sob a égide de diversas perspetivas,
recentemente procurou-se aplicar a Psicologia Positiva a0 moderno mundo do trabalho e das
organizacgoes. Neste contexto, os fatores, processos e recursos positivos individuais e de
equipa relacionados com o trabalho (e.g., Cameron & Spreitzer, 2011; Christensen et al.,
2008), capazes tanto de melhorar a qualidade de vida como de aumentar o grau de eficicia
organizacional (Donaldson & Ko, 2010) sao de interesse principal. Destarte, a 16gica da POP
prende-se com o reconhecimento da necessidade de pensar na gestao de pessoal através da
identificacao e do desenvolvimento do que esta certo € ndo na reparagao do que esta errado
(Cunha et al., 2007).

Sob este prisma, evidenciou-se o contributo de institui¢des positivas na promocgao de
comportamentos positivos (Peterson & Seligman, 2003; Seligman, 2003) e corroboraram-se
algumas contribui¢des empiricas. Nomeadamente as de Maslow, considerado o “pai” da
psicologia humanista, j& que se dedicou a compreender a natureza humana e a criar condi¢des
para a expressao do cardcter positivo (Maslow, 1968); e as de Herzberg que reconheceu no
trabalho, uma importante fonte de desenvolvimento humano e defendeu o enriquecimento do

mesmo enquanto via para a criacdo de pessoas psicologicamente mais ricas (Herzberg, 1966).
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Sumariamente, a POP pode ser definida como o “estudo cientifico do funcionamento
otimo de pessoas e grupos nas organizagdes, assim como da sua gestao efetiva” (Descals,
2005). Logo, aponta para a necessidade de organizagdes chefiadas e geridas de modo positivo
(Cunha et al., 2007), pelo que o seu intento € por um lado descrever, explicar e predizer o
funcionamento 6timo em contextos organizacionais €, por outro, otimizar € potenciar a
qualidade de vida laboral e organizacional (Salonova & Schaufeli, 2004) mediante a
identificacao de qualidades individuais e de formas de organizagdo e trabalho
potencializadoras dessas mesmas qualidades. Portanto, o seu sentido primario ¢ o de criar
ambientes organizacionais facilitadores do crescimento psicolégico e, concomitantemente,
melhorar a qualidade de vida e o desempenho organizacional. (Cunha et al., 2007).

O interesse por compreender os fatores que sustentam e potenciam esta positividade
no contexto laboral, tem estimulado diversos estudos e investigadores (e.g., Cunha et al.,
2007; Donaldson & Ko, 2010) e fez emergir dois grandes movimentos paralelos mas
complementares entre si (Page & Donohue, 2004): (a) os Estudos Organizacionais Positivos
(EOP) (Positive Organizational Scholarship); e (b) o Comportamento Organizacional
Positivo (COP) (Positive Organizational Behavior).

Youssef e Luthans (2011) salientam que embora a positividade deva ser estudada per
si, em contextos organizacionais, a realidade competitiva e turbulenta em que as organizagdes
se movimentam torna necessario o estudo da positividade aliado ao desempenho.
Inegavelmente, os recursos humanos, sdo o Unico recurso tangivel que ndo pode ser replicado
e pode ser usado como uma maneira de superar desafios, atingir as metas estabelecidas, criar
uma cultura organizacional dinamica, adquirir conhecimento inovador (Wright et al., 2001) e
aumentar valor, gerando resultados mais fortes para a organizacao (Crook et al., 2011). Pelo
que, aliar a tonica na investigacdo empirica a concecao de intervengdes que potenciem o
desenvolvimento individual (e.g., Luthans, Avey, Avolio, Norman & Combs, 2006; Luthans,
Avey & Patera, 2008), pode trazer resultados organizacionais favoraveis que t€ém impacto
direto na sobrevivéncia e sucesso organizacionais tendo, por isso, um interesse acrescido para
a ciéncia organizacional (e.g., Luthans et al., 2007a, 2007b). Este dominio cientifico tem-se
revelado um campo com potencial para contribuir para uma maior compreensao do
funcionamento organizacional, j& que a énfaze nas capacidades psicologicas e na sua eventual
integragdo (e.g., através do Capital Psicologico) pode fornecer novos insights sobre o papel
destes recursos nos resultados individuais e organizacionais.

E precisamente por este motivo que e pelo facto de, recentemente, os comportamentos

organizacionais positivos terem sido objeto de atengdo consideravel de varios autores (e.g.,
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Luthans & Youssef, 2007; Bakker & Schaufeli, 2008) que a presente dissertagdo se debruca
sobre ele e sobre o seu principal objeto de estudo, o Capital Psicologico.

Comportamento organizacional positivo (COP). De acordo com o previamente
referido a aplicacao da Psicologia Positiva nas organizagdes resultou no aparecimento do
COP (Luthans, 2002a). Ora, o COP, caracteriza-se pela singularidade do “estudo e aplicacao
das capacidades e forgas psicoldgicas positivamente orientadas, que podem ser medidas,
desenvolvidas e eficazmente geridas para incrementar o desempenho no trabalho” (Luthans,
2002b, p. 59) e ainda promovem o crescimento e o desenvolvimento pessoal do ser humano
(Luthans, 2002a). Logo, o COP, rege-se por dois principios: (a) as pessoas sao detentoras de
forgas e capacidades psicologicas positivas; e (b) estas forcas podem ser desenvolvidas e
geridas de forma eficaz para a melhoria do desempenho organizacional e para a melhor
realizagdo pessoal dos membros organizacionais (Cunha et al., 2007).

Esta abordagem surgiu da necessidade de fomentar a consciencializagdo,
organizacional, da importancia da aplicagdo de uma perspetiva positiva aos contextos
laborais, de examinar o papel das capacidades psicologicas positivas (Luthans & Youssef,
2007; Luthans & Avolio, 2009) e ainda de manter uma visao desenvolvimentista no
comportamento organizacional, orientada para estimular o desempenho nas e das
organizacoes (Youssef & Luthans, 2011).

Com efeito, enquanto abordagem cientifica, o COP precisa de um sustento tedrico e
empirico, face as capacidades psicologicas a estudar (Luthans et al., 2007a, 2007b). Pelo que
a selecdo das capacidades psicoldgicas que o constituem segue um conjunto de critérios,
sendo que o cumprimento dos mesmos constitui uma condi¢do conjuntamente necessaria e
estritamente suficiente para um recurso psicologico ser incluido e estudado neste ambito
(Luthans et al., 2007a, 2007b).

Estes critérios e a sua descri¢do sao apresentados na Tabela 1.
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Tabela 1- Critérios de inclusdo para as capacidades psicologicas a estudar pelo COP

Critérios Descricao

As capacidades psicoldogicas em causa devem ser de natureza positiva i.e.,

Enfase na positividade . . . ..
congruentes com a visdo da Psicologia Positiva.

. As capacidades psicologicas em causa precisam de acumular um corpo de
Estar sustentada na teoria . . . . f 4 g
. C conhecimento significativo e com impacto a nivel individual, grupal e
€ na investigagao

organizacional.
Ser mensuravel e recorrer | As capacidades psicologicas em causa necessitam ter boas qualidades
a medidas validadas psicométricas para a mensuragao.

As capacidades psicoldgicas devem ser de natureza maleavel, por forma a

Ser suscetivel de permitir o seu desenvolvimento a curto prazo. S6 devem ser consideradas

desenvolvimento variaveis de estados de desenvolvimento individual e ndo tracos de
personalidade.
As capacidades psicoldgicas em causa devem impactar significativamente o

Ter impacto no desempenho organizacional. Esta condigdo, em conjunto com a anterior, implica
desempenho uma gestdo dos recursos psicoldgicos que conduza a resultados positivos no

desempenho.

Nota. Tabela elaborada a partir de Luthans, Youssef e Avolio (2007a, 2007b) e de Youssef e Luthans (2007).

Reforcar que, apesar dos seus propositos, esta abordagem ndo se cinge ao positivo,
procura antes alcancar uma perspetiva balanceada, capaz de articular e conjugar a vertente
positiva e a negativa (Luthans et al., 2007a). As preocupacodes ligadas a mensurabilidade
funcionam como uma garantia de rigor metodologico e fiabilidade dos resultados
empiricamente obtidos neste campo. Por outro lado, o critério que especifica a natureza de
estado destas capacidades psicologicas procura distinguir os objetos de estudo desta
abordagem (Luthans & Avolio, 2009) e a sua demarcagao de outras abordagens que aplicam a
positividade ao dominio organizacional e que enfatizam o estudo de tracos de personalidade e
das virtudes individuais. Contudo, os tracos de personalidade pressupdem uma menor
maleabilidade, devido a sua estabilidade ao longo do tempo (Caspi, Roberts & Shiner, 2005),
pelo que o seu desenvolvimento ndo ocorre com a rapidez exigida pelas organizagdes
contemporaneas, que se movimentam em ambientes mutaveis e turbulentos e dispdem de
pouco tempo e de recursos financeiros limitados para fomentar esse desenvolvimento
(Youssef & Luthans, 2007). A adogao deste critério pressupde que estes recursos podem ser
alvo de intervengao e desenvolvimento a curto prazo, para beneficio individual e
organizacional. Portanto, ao defender que as capacidades psicologicas positivas podem ser
medidas, desenvolvidas e geridas, a abordagem do COP coloca a tonica nas varidveis de

estado, diferenciando-se assim de outras abordagens que realgam fatores fixos, como os tragos
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de personalidade (Luthans & Youssef, 2004). Esta abordagem desenvolvimentista, pretende
assim, estimular os aspetos positivos da natureza humana e promover a utilizagao plena do
potencial dos recursos humanos de uma organizagao (e.g., Luthans, Avolio, Walumbwa & Li,
2005). Através da eficacia e aplicabilidade das capacidades psicologicas ao trabalho visa
ainda fomentar o completo bem-estar dos colaboradores (Wright, 2003).

Ao centrar-se na dimensao psicologica, através do estudo das capacidades psicologicas
positivas (os seus objetos de estudo por exceléncia) e ao focalizar-se no impacto no
desempenho individual, o comportamento organizacional positivo, torna manifesta a sua
énfase num nivel de anélise micro (Luthans & Youssef, 2007).

Capital Psicologico

Para citarem estas capacidades, Luthans e Youssef (2004) preconizaram o conceito de
apital psicologico (“quem se €¢”). Contemporaneamente, o Capital Psicologico assoma-se em
diversas abordagens cientificas (e.g., economia, sociologia, antropologia e psicologia) mas
com concetualizacdes distintas, pelo que a sua polissemia € visivel tanto na definicdo como
no grau de abrangéncia ou ainda nos componentes que integra € no modo como ¢
operacionalizado, bem como nas relagdes que mantém com outras variaveis em diversos
contextos. Segundo a orientacdo econdmica, o capital psicoldgico exprime a importancia da
dimensao psicologica enquanto um dos fatores explicativos de aspetos como a produtividade
individual, o desemprego ou os saldrios (Goldsmith, Veum & Darity, 1997; Cole, Daly &
Mak, 2009; Mohanty, 2009, 2010). Ja sob o olhar socioldgico e antropologico € patente a
pluralidade conceptual, sendo que os principais contributos assentam no colmatar da lacuna
categorial de capital proposta por Bourdieu (1986), podendo ser usado como indicador da
classe social de pertenca (Ortner, 2002), e numa maior orientagdo para o individuo e para
fatores intrinsecos enquanto pilares fundamentais para explicar o seu funcionamento na
sociedade e a sua qualidade de vida (Veenhoven, 2000, 2007; Amescua, Estrada & Lavin,
2005; Demerath, Lynch & Davidson, 2008). Todavia, ¢ no campo da psicologia que a nogao
de Capital Psicoldgico apresenta uma maior latitude. No ambito da psicologia do
envelhecimento relaciona-se com uma visao individual geral, capaz de integrar num tnico
construto dimensdes psicoldgicas, psicossociais € comportamentais, as quais, normalmente
sao consideradas de modo independente e distinto (Fernandez-Ballesteros, Casado & Mufioz,
2002). Por outro lado, para a psicologia do desenvolvimento, o Capital Psicoldgico, coloca a
tonica em fatores salutogénicos e no papel da familia (Brooks-Gunn, 1996; Crepaldi,
Andreani, Hames, Ristof & Abreu, 2006). Em contra partida, para a Psicologia Positiva o

Capital Psicologico assenta no conceito de flow, i.e., “um estado de completo envolvimento
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experiencial na actividade em curso” (Csikszentmihalyi & Nakamura, 2009, p. 802) e permite
a extensao da nog¢do de personalidade autotélica atendendo ao ciclo de vida do individuo
(Csikszentmihalyi & Nakamura, 2009). Inserido no campo do comportamento organizacional
positivo, este conceito denomina um construto de segunda ordem, referente a um conjunto de
capacidades psicoldgicas positivas individuais (Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2007a,
2007b; Youssef & Luthans, 2009).

Cronologicamente, a memorabilia deste conceito inicia-se, precisamento com o COP,
dado que s6 com ele ¢ que sdo langadas as fundagdes para o seu surgimento (e.g., Luthans,
2002a, 2002b). Desta forma, de acordo com esta abordagem, conclui-se que este nivel de
positividade e crescimento pessoal, que resulta do desenvolvimento de capacidades
psicoldgicas (Lopes & Cunha, 2005), inclui: (a) conhecimento; (b) capacidades; e (c)
experiéncias, i.e., ndo so define “quem se ¢” como também “aquilo em que nos tornamos”
(Larson & Luthans, 2006). Portanto, reveste-se de especial importancia para a maioria das
organizagoes, as quais ndo se apercebem do potencial dos seus recursos humanos (Luthans et
al., 2007a), ao lhes acrescer vantagens competitivas através dos investimentos no
desenvolvimento de “quem se €¢” (Luthans, 2002). Além de que, se existirem condi¢des de
trabalho que permitam aos trabalhadores desenvolver o melhor de si, em contrapartida, eles
contribuirdo com melhores capacidades e competéncias, melhorando, por sua vez, a sua
autoeficiéncia, esperanca, resiliéncia e otimismo (Luthans et al., 2007b). Efetivamente, o
Capital Psicologico, conceptualiza um fator psicolégico de positividade composto pela
integracdo de diversas capacidades psicologicas positivas. Sendo que a escolha das varidveis
que o compdem deriva dos critérios de identificacao e inclusdo supracitados e especificados
pelo COP (e.g., Luthans et al., 2007a).

Classificar este conjunto de capacidades psicologicas como “capital” teve como
principal objetivo evidenciar a até entdo negligenciada importancia da dimensao psicologica
para a investigacdo e praticas organizacionais, em detrimento de outras formas de capital
(Luthans & Avolio, 2009), designadamente do humano (“aquilo que se sabe”) e do social
(“quem se conhece”) (Luthans & Youssef, 2004).

Em suma, o Capital Psicologico ¢ definido como “um fator psicologico central de
positividade, em geral, e de cumprimento dos critérios do comportamento organizacional
positivo, em particular, que vai para além do capital humano e do capital social no ganho de
vantagem competitiva através do investimento e desenvolvimento de «quem se é»” (Luthans

et al., 2005).
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Particular e atualmente, entre as inimeras possibilidades, foram quatro as capacidades
psicologicas positivas que, até a data, se consideram melhores no cumprimento dos critérios
apontados: (a) a autoeficacia; (b) o otimismo; (c) a esperanca; e (d) a resiliéncia (e.g., Luthans
et al., 2007a, 2007b), sendo que todos partilham a capacidade cognitiva, agéntica e
desenvolvimentista que norteia o individuo para uma avaliagdo positiva das circunstancias e
aumenta a sua probabilidade de sucesso numa atividade, como resultado do esfor¢o motivado
e da perseveranga (Youssef & Luthans, 2011). Portanto, o Capital Psicoldgico, enquanto
estado de desenvolvimento psicoldgico individual positivo caracteriza-se: (a) pela confianca e
autoeficacia; (b) por atribuigdes positivas sobre acontecimentos presentes e futuros; (¢) pela
persisténcia relativamente a objetivos; e (d) pela resiliéncia face a problemas e adversidades
(Luthans et al., 2007a). Pelo que que molda o funcionamento cognitivo, motivacional e
comportamental do individuo (e.g., Luthans & Avolio, 2009). Estas capacidades funcionam
combinadamente e coalescem sinergicamente para gerar o Capital Psicoldgico. Portanto, a
teia de relagdes que interliga estas capacidades transforma-as tornando-as num construto de
segunda ordem decorrente da combinagao das atribui¢des, percecdes e avaliagdes positivas de
experiéncias individuais, da disponibilidade de recursos fisicos e psicologicos e da
probabilidade atual e percebida de sucesso a qual, por sua vez, se baseia nas escolhas pessoais
efetuadas, no esforgo investido e na perseveranga perante uma dada atividade (Luthans et al.,
2007).

Todavia, o referencial tedrico desenvolvido pelo COP quanto ao Capital Psicoldgico
ultrapassa a mera integragao destas quatro variaveis, requer antes que a articulagao das
mesmas origina um construto-chave multidimensional ou de segunda ordem (e.g., Youssef &
Luthans, 2009; Avey et al., 2010). Pelo que, o Capital Psicoldgico deve ser entendido como
mais do que a soma das suas partes, ja que as capacidades que o compde se agrupam nao de
forma aditiva, mas sim sinérgica (Dawkins et al., 2013; Luthans et al., 2007a). Com efeito,
conta-se que o resultado do investimento e desenvolvimento deste construto seja superior ao
das capacidades psicoldgicas que o compdem ja que ao dispor estas variaveis nesta estrutura
hierarquica, as diferengas individuais ou aquilo que, particularmente, ¢ unico a cada uma das
variaveis nao pode ser investigado, a menos que os fatores de segunda ordem sejam tidos em
consideragdo (Salthouse, 2004; Avey, Wernsing & Luthans, 2008; Sweetman, Luthans, Avey
& Luthans, 2011).

Por conseguinte, o Capital Psicologico € ainda definido como um recurso, j& que as
capacidades psicoldgicas que o constituem podem ser consideradas como recursos

psicoldgicos essenciais para a gestdo e adaptagao de outros recursos (Youssef & Luthans,
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2011), pelo que Youssef e Luthans (2007, p. 780) apelidam-nas como “o reservatorio de
recursos do individuo”.

Nao obsante, outros fatores de ordem cognitiva (e.g., a criatividade, a sabedoria),
social (e.g., a gratiddo, a confianga, o perdao) e afetiva (e.g., o bem-estar, o flow, a
inteligéncia emocional), bem como outras variaveis de “ordem superior” como a coragem, a
propriedade psicoldgica ou a espiritualidade, foram igualmente apontados como potenciais
objetos de estudo do comportamento organizacional positivo mas ndo tem sido enquadrados
nos desenvolvimentos tedricos, nem abordados nos estudos empiricos relativos ao Capital
Psicologico (Page & Donahue, 2004; Luthans et al., 2007a; Avey, Avolio, Crossley &
Luthans, 2009; Gygax & Fitzgerald, 2011).

Ora, esta perspetiva multidimensional acerca do Capital Psicoldgico justifica a
descricdo sintética dos recursos psicoldgicos que o compdem.

Autoeficacia. A autoeficacia exprime uma competéncia percebida, i.e., a convicgao
individual sobre a propria capacidade para mobilizar energia motivacional e recursos
cognitivos, bem como a conduta a adotar para o sucesso na execucao de uma tarefa
especifica num contexto igualmente especifico (Bandura, 1977, 1982, 2001; Stajkovic &
Luthans, 1998). Para Maddux (2002) a principal questao reside na convicgao percebida acerca
da capacidade de coordenagao dessas competéncias e capacidades em situacdes €
acontecimentos singulares, e ndo tanto na real competéncia de atuagdo individual.

De facto, a relagdo que a autoeficacia estabelece com as capacidades agénticas
incluindo tanto a crenga face a um determinado nivel de capacidade como a intensidade dessa
mesma crenga, permite concluir que a mesma varia ao longo de trés dimensdes: (a) a
magnitude, i.e., grau de dificuldade da tarefa que o individuo acredita ser capaz de superar
para ser bem sucedido no seu desempenho; (b) a forca, i.e., o grau de determinagao e certeza
pessoal face a capacidade para alcangar os niveis previstos de desempenho; e (¢) a
generalizagdo, i.e., a transferéncia desta perce¢do para outros contextos, situagdes ou
dominios (Bandura, 1997, 1986; Pajares, 1997). Consequentemente, a autoeficacia, influencia
o comportamento humano, mais especificamente, o esfor¢o, a motivacao, as opcoes de agao,
a resiliéncia face a adversidade e o stress face as exigéncias da envolvente (Bandura, 1997),
pelo que ¢ essencial para a forma como cada individuo pensa, sente e se motiva (Martinez &
Salanova, 2006).

O papel da autoeficicia em contextos organizacionais tem sido amplamente
investigado (e.g., Chen, Greene & Crick, 1998; Chemers, Watson & May, 2000; Beauregard,
2012; Luthans, Zhu & Avolio, 2006). Particularmente, no ambito do comportamento
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organizacional positivo e do Capital Psicologico (e.g., Stajkovic & Luthans, 1998; Bandura &
Locke, 2003) Luthans e Youssef (2007) sustentam a importancia deste recurso enquanto o
que melhor se enquadra nos critérios de inclusdo estabelecidos ja que, comparativamente com
os restantes recursos, a autoeficacia € a que apresenta o enquadramento tedrico € empirico
mais consistente e extensivo (Luthans et al., 2007a). Sem contar com o facto de a autoeficacia
ao estar direcionada para a promoc¢ao do potencial humano, se tornar uma capacidade que, por
direito proprio, deve ser integrada no Capital Psicologico (Maddux, 2002). Adicionalmente,
importa também referir que foi concetualizada, operacionalizada e medida enquanto estado
individual (e.g., Bandura, 1997) e as restantes capacidades tém sido concetualizadas e
medidas ora como tragos de personalidade ora como estados individuais (Luthans & Youssef,
2007).

Esperanca. A esperanga, devido ao seu potencial de desenvolvimento e aos seus
efeitos individuais e organizacionais, ¢ a capacidade psicoldgica com maior unicidade no
plano organizacional (Luthans, 2002b). E um conceito bastante polissémico ndo so porque é
possivel distinguir-se na linguagem corrente (ja que exprime o anseio por aspetos positivos
em tempos dificeis - Luthans & Jensen, 2002 - e enfatiza a percecao que algo desejado pode
acontecer - Snyder, Irving & Anderson, 1991-) e no plano cientifico, como também pelo facto
de, neste ultimo contexto, assumir distintos e especificos significados associados ao senso
comum (e.g., emocao (Lazarus, 1999); um paradigma de inteligéncia emocional (Gilham,
2000); ou uma necessidade (Kylmé & Vehvildinen-Julkunen, 1997)). Ainda hoje ¢
popularmente conotada com atitudes positivas, elevagao emocional ou pensamentos
desejaveis (Luthans et al., 2007a). Para o presente trabalho, acompanha-se a concetualizagao
de Snyder e colaboradores (e.g., Snyder, 1994a, 1994b, 2000; 2002; Snyder et al., 1996), por
ser amplamente reconhecida na literatura e testada empiricamente, bem como por ser utilizada
no ambito do comportamento organizacional positivo (Luthans & Jensen, 2002). A esperanca
¢, assim, entendia enquanto estado motivacional resultante da interagdo de trés fatores: (a) os
objetivos, ja que as acdes humanas sdo direcionadas para os alcangar (Snyder, Sympson,
Michael & Cheavens, 2001). Estes designam “os pontos de chegada do processamento
mental” (Snyder, 2000, p. 9), logo, tudo aquilo que o individuo deseja criar, experienciar,
fazer ou tornar-se (Lopez, Rose, Robinson, Marques & Pais-Ribeiro, 2009), e funcionam
como componentes cognitivos sob 0s quais a esperanga se ancoram; (b) a agéncia, i.e., a
convicgao de alcance de objetivos, bem como a determinagdo e vontade em investir no
mesmo; e (c) as vias, 1.e., a capacidade individual de formular planos eficazes e alternativos

para atingir os objetivos e, concomitantemente, identificar, antecipar e preparar-se para
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enfrentar obstaculos, recorrendo a planos de contingéncia (Snyder, 1994a, 1995, 2002). De
notar que os dois tltimos elementos estdo inter-relacionados e funcionam num processo
reciproco, interativo € combinado (Snyder, 1995, 2000).

Destarte, a esperanca reflete a percecao individual sobre a propria capacidade para
identificar claramente os seus objetivos, conceber estratégias para os alcangar e manter-se
motivado ao longo desse processo (Snyder, 2000). Logo, articula as dimensdes cognitiva (as
quais estao na base de comportamentos direcionados para os objetivos) e motivacional com a
esfera afetiva ja que a componente “agéncia” remete para o alcance de objetivos propostos e
para a energia e a perseverancga que lhe estdo associadas, podendo assumir manifestagdes
afetivas (Snyder et al., 1991; Snyder, 2002).

As capacidades que integram o Capital Psicologico sdo consideradas como estados
individuais transientes que podem ser desenvolvidos. Contudo, a esperanca, empiricamente
polariza-se entre trago de personalidade (e.g., Snyder, Rand & Sigmon, 2002) e estado
individual (e.g., Smith, Haynes, Lazarus & Pope, 1993). Pelo que a sua integracao no Capital
Psicologico apenas considera a concecao de esperanca enquanto estado (e.g., Luthans et al.,
2007a, 2007b), a qual foi reconhecida por Snyder e colaboradores (1996, p. 321) ao
defenderem que a mesma se reflete “em momentos particulares e em eventos especificos” e
que, ao longo do tempo, pode ser aplicada a diversas situacoes.

Otimismo. O otimismo ¢ uma componente central para o comportamento
organizacional positivo (Luthans, 2002a). Comumente relaciona-se com expectativas pessoais
favoraveis (Luthans et al., 2007a) e, cientificamente, ndo ha uma defini¢ao inequivoca e
consensual sobre 0 mesmo. Se por um lado existem investigadores que o definem
considerando as expectativas e crengas generalizadas que resultados favoraveis acontecerao
(e.g., Tiger, 1979), também existem investigadores que fundamentam as suas concecdes de
otimismo através da distingdo entre este contruto € o pessimismo.

De acordo com a perspetiva do comportamento organizacional positivo, o otimismo ¢
uma capacidade realista e flexivel (e.g., Luthans et al., 2007a; Avey, Luthans & Jensen, 2009)
que se reveste de uma natureza dinamica e mutdvel, podendo ser desenvolvido (Peterson,
2000). Realista porque implica uma avaliacao objetiva (evitando-se o extremo de internalizar
0s acontecimentos positivos e externalizar os negativos - e.g., Seligman, 1998; Jensen,
Luthans, Lebsack & Lebsack, 2007 -). sobre o que o individuo pode ou nao conseguir
alcancar numa situacao, atendendo aos recursos disponiveis (Schneider, 2001), e flexivel
porque € capaz de recorrer aos dois estilos explicativos (otimismo e pessimismo), de modo

aumentar a adaptagdo as situacdes (Seligman, 1998). Concludentemente, no contexto do
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Capital Psicologico, o otimismo ¢ descrito em termos de estilos explicativos, oriundos das
teorias de atribuigdo (e.g., Seligman & Schulman, 1986; Seligman, 1998), pelo que o
otimismo depende do modo como os individuos fazem atribui¢des causais das situagdes e dos
acontecimentos em que se veem envolvidos, especialmente quando sdo acontecimentos
negativos (Seligman & Schulman, 1986). Identicamente a esperanga, também o otimismo ¢
intelectualizado como trago de personalidade (e.g., Carver & Scheier, 2009; Scheier, Carver
& Bridges, 2001) e como estado (Luthans, 2002b). E também a sua inclusao tedrica no
Capital Psicologico se foca na possibilidade de desenvolvimento, apoiando-se na nocao de
otimismo aprendido e flexivel referido por Seligman (1998).

Resiliéncia. A constante mutagao, incerteza e competitividade do contexto
organizacional evidencia a importancia fundamental da resiliéncia, enquanto construto que
envolve a articulagdao dindmica entre as adversidades e situagdes de risco a que o individuo
esta exposto e a capacidade deste para lidar eficazmente com a situagdo em causa (Masten &
Reed, 2002, p. 75). Nao obstante este consenso, também a resiliéncia ndo encontra uma
defini¢do estanque no campo cientifico.

Sob a otica do comportamento organizacional positivo, este recurso ¢ entendido como
a capacidade de recuperar da adversidade, incerteza, conflitos ou falhas mas também de
mudancas e acontecimentos positivos que sobrecarregam o individuo, implicando-lhe uma
responsabilidade acrescida (Luthans, 2002b), pelo que tanto os acontecimentos negativos
como os positivos podem desafiar a resiliéncia. Contudo, limitar a resiliéncia a reatividade
individual e organizacional face a adversidade, coartaria a sua aplicacdo no contexto
organizacional (Luthans et al., 2007a), pelo que a sua assimila¢do no Capital Psicolégico
pressupoe, mais do que a simples adaptacao reativa, a incorporacdo de uma dimensao proativa
através da superacao de situagdes desafiantes (e.g., Ryff & Singer, 2003; Youssef & Luthans,
2007).

Contemporaneamente, a resiliéncia caracteriza-se enquanto predisposi¢ao individual e
processo dindmico resultante da interagcdo pessoal com a envolvente € com 0s processos que
promovem o bem-estar ou a protec¢ao de riscos (Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003;
Zellars, Justice & Beck, 2011). Todavia, a nog¢ao de que a resiliéncia constitui um estado
individual e ndo tanto um trago de personalidade predomina (e.g., Masten, Best & Garmezy,
1990; Glantz & Johnson, 1999). Efetivamente, os individuos resilientes tém um conjunto de
atitudes sobre si proprios que influenciam o seu comportamento e as suas competéncias e que,
por sua vez, sdo o motor de desenvolvimento de novas atitudes, num processo dindmico de

influéncia matua que permite uma evolucao continua (Brooks & Goldstein, 2003).

37



O Contributo da Satisfagao com as Condicoes Fisicas de Trabalho na Satde do Trabalhador

Capitulo IT — Metodologia

Caraterizacao dos Participantes

Atendendo aos objetivos do estudo, as varidveis a estudar e, concomitantemente, com
o intento de diversificar a representacdo das caracteristicas fisicas dos locais de trabalho,
definiu-se que se consideraria, enquanto populacao-alvo, individuos profissionalmente ativos
sem qualquer tipo de restri¢des (e.g., idade, género, profissao, tipo de contrato, etc.).

A recolha de dados foi feita com base num processo de amostragem nao aleatoria e
por conveniéncia, sendo que a selecao dos participantes assentou na disponibilidade e
acessibilidade das organizagdes de pertenca dos mesmos e nao foi definida nenhuma
compensagao pela participagao.

Destarte, para efeitos do presente estudo, foram contabilizados um total de 195
participantes validos e sete nao validos (dado que ndo preencheram 75% das questoes do
questionario e, como tal, ndo foram considerados para fins estatisticos.

A amostra ¢ maioritariamente constituida por individuos do sexo feminino (62,9%; n=
122) e, no que respeita a idade, os mesmos encontram-se entre os 18 e os 62 anos sendo que a
média ronda os 34 anos (M=33,83; DP=10,39). A nacionalidade dominante ¢ a portuguesa
(94,8%; n=184), contudo existem também, com menos expressao, outras nacionalidades.

Dizer também que, o estado civil predominante € o “solteiro” (57,2%; n=111) e que,
relativamente a escolaridade, verifica-se a prevaléncia da licenciatura (39,5%; n=77).

Importa igualmente referir que dos 195 participantes 11,3% (n=22) e 7,2% (n=14)
pertencem a um grupo organizacional cuja atividade € distinta em termos espaciais e de agdo
no proprio setor, que ¢ o dos servigos; 26,7% (n=52) provém do setor da educagdo; 10,3%
(n=20), 10,8% (n=21), 8,7% (n=17) e 5,6% (n=11) descendem de um grupo imobilidrio
também com atividade em diferentes espagos; e, por ultimo, 19,5% (n=38) atuam no setor da
restauragdo. Suplementarmente, € interessante mencionar que, na sua maioria, os individuos
trabalham a full-time ( 89,7%; n=174), estdao vinculados com a organizacao a termo efetivo
(50,3%; n=97), o seu posto de trabalho ¢ fixo (50,8%; n=99) e, em média, trabalham todos os
dias na sua sala/gabinete (81,3%; n=157). Particularmente quanto as horas diarias que passam
nas suas salas/gabinetes sao mais os individuos que indicam passar oito a mais horas (42,7%;
n=82). Resta apenas referir que face a antiguidade na organizagao e na fungao, os registos

variam entre um més e os 456 meses e que, em média, respetivamente, os individuos

38



O Contributo da Satisfagao com as Condicoes Fisicas de Trabalho na Satde do Trabalhador

reportam estar ha 72 meses na organizacao de pretenca (DP=91,98) e ha 70 meses a exercer a

fungdo (DP=95,48).

Quadro 1 - Descrig¢do demogrdfica sintese da amostra

N %
Sexo
Feminino 122 62.9%
Masculino 72 37.1%
Total 194 100%
Nacionalidade
Angolana 2 1%
Brasileira 7 3.6%
Portuguesa 184 94.8%
Portuguesa e Brasileira 1 0.5%
Total 194 100%
Estado civil
Solteiro (a) 111 57.2%
Casado (a) 51 26.3%
Uniao de facto 21 10.8%
Divorciado (a) 10 52%
Viuvo (a) 1 0.5%
Total 194 100%
Habilitacoes literarias
Ensino basico 10 5.1%
Ensino secundario 72 36.9%
Licenciatura 77 39.5%
Mestrado 36 18.5%
Total 195 100%
Idade

M=33.83; DP=10.39; Min=18; Max=62

Quadro 1 - Descrig¢do demogrdfica sintese da amostra

Nota. M=Média; DP=Desvio-Padrio; Min=Minimo; Max=Maximo.
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Quadro 2 - Critérios de inclusdo para as capacidades psicologicas a estudar pelo COP

N %
Locais de trabalho
1 22 11.3%
2 14 7.2%
3 52 26.7%
4 20 10.3%
5 21 10.8%
6 17 8.7%
7 11 5.6%
8 38 19.5%
Total 195 100%
Regime de trabalho
Full-time 174  89.7%
Part-time 20 10.3%
Total 194 100%
Posto de trabalho
Fixo 99 50.8%
Rotativo 96 49.2%
Total 195 100%
Frequéncia média diaria de trabalho no espaco laboral
Todos os dias 157  81.3%
4 dias 11 5.7%
3 dias 12 6.2%
2 dias 6 3.1%
1 dia 4 2.1%
Menos de 1 dia 3 1.6%
Total 193 100%
Frequéncia média de horas diarias de trabalho no espaco laboral
8 ou mais horas 82 42.7%
6 a 8 horas 49 25.5%
4 a 6 horas 22 11.5%
2 a 4 horas 21 10.9%
1 a 2 horas 18 9.4%
Total 192 100%
Tipo de vinculo laboral
Sem termo 97 50.3%
A termo 40 20.7%
Formagao 8 4.1%
Recibos verdes 48 24.9%
Total 193 100%

Antiguidade na organizac¢ao (meses)
M=71.66; DP=91.98; Min=1; Max=456
Antiguidade na funcio (meses)
M=69,77, DP=95,48; Min=1; Max=456

Nota. M=Média; DP=Desvio-Padrio; Min=Minimo; Max=Maximo.
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Instrumento

A recolha de dados no presente trabalho, foi feita com recurso a uma triangulacao
metodoldgica, que combina a avaliagdo quantitativa e qualitativa. Esta op¢do, ao permitir a
diversidade de fontes na obtencao de dados e a posterior analise dos mesmos sob a Otica de
estratégias distintas (Duarte, 2009, p. 21), serve os objetivos gerais da investigacdo (Souza &
Zioni, 2003), ja que melhora a validade dos resultados (Duarte, 2009, p. 21). No fundo, o
objetivo foi o de compreender em profundidade o fendmeno em questdo e garantir rigor,
riqueza e complexidade ao trabalho (Denzin & Lincoln, 2006).

Para este efeito, foram empregues trés instrumentos: (1) questionario (Anexo B); (2)
grelha de observacao (Anexo C); e (3) microlog e o multilink, i.e., aparelhos destinados a
medir as condicdes fisicas (temperatura e luminosidade) dos locais de trabalho, através de
sensores.

O questionario, principiado com uma mensagem de apresentacao explicativa de
aspetos como o tema do estudo em questao, a duracdo média e os contactos do investigador,
esta dividido em cinco blocos, sendo que o primeiro bloco € composto por perguntas de
caracterizagdo sociodemografica e os restantes se destinam a medir as varidveis em estudo:
(1) satisfacdo com as condigdes fisicas do trabalho; (2) queixas subjetivas de saude; (3)
satisfacao com o trabalho; e (4) Capital Psicologico.

A grelha de observacao foi construida tendo por base o regulamento geral de higiene e
seguranca do trabalho nos estabelecimentos comercias, de escritorio e servigos (Decreto Lei
n°® 243/86 de 20 de Agosto) e as grelhas de observagao fornecidas pela Autoridade para as
Condigdes do Trabalho?. O recurso a este instrumento, reservou-se a verificagdo das
condig¢des de trabalho por forma a complementar a sua caracterizagao.

Condicoes fisicas do trabalho. Esta variavel foi medida sob duas formas: (a) quanto a
caracterizagdo; e (b) quanto a satisfagao.

Especificamente, a caracterizagdao das condigdes fisicas implicou: (a) a aplicagdo do
microlog e do multilink para a consecu¢ao de medidas objetivas face a temperatura e a
luminosidade; e (b) o preenchimento da grelha de observacao e de seis questdes do
questionario: (1) uma questao constituida por 17 itens alusivos a frequéncia de exposigao a
situagdes no trabalho. Sendo que todos eles foram retirados da sexta edicdo do questionario
European Working Conditions elaborado pela Eurofound em 2015, e foram respondidos

numa escala tipo Likert de cinco pontos de um (Nunca) a cinco (Sempre). De notar que o

2 (http://www.act.gov.pt/(pt-PT)/Centrolnformacao/ListasVerificacao/Paginas/default.aspx)
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nimero original de sete pontos foi diminuido para cinco por forma a uniformizar as escalas de
resposta; (i1) duas questdes sobre equipamentos de protecdo pessoal, retiradas igualmente da
sexta edicdo do questionario European Working Conditions elaborado pela Eurofound em
2015, com duas opgdes de resposta “Sim” e “Nao”; e (iii) as restantes trés questoes foram
criadas por forma a conseguir avaliar objetivamente a possibilidade de: (1) conseguir ver ou
nao através da janela (mediante a questao “A partir do seu espaco de trabalho consegue ver
através da janela?” com trés opgdes de resposta “Sim, completamente”, “Sim, em parte” e
“Nao, de todo”); (2) a quantidade de luz natural no local de trabalho (através da questao “Que
quantidade de luz natural entra na sua sala/gabinete?””) com uma escala de resposta de cinco
pontos entre um (Nenhuma) e cinco (Muitissima); e (3) a frequéncia com que se recorre a luz
natural (a partir da questdo “Com que frequéncia se acende a luz na sua sala/gabinete?” com
cinco opgdes de resposta em que um (Nunca) e cinco (Sempre).

Ja a satisfagdo com as condicoes fisicas do trabalho foi medida através de trés
questdes: (a) uma constituida por 23 itens respondidos numa escala tipo Likert de cinco
pontos de um (Totalmente Insatisfeito) a cinco (Totalmente Satisfeito). Estes itens foram
retirados de trés escalas: (i) 13 itens (1, 3, 6, 7, 8, 13, 14, 15, 16, 18, 19, 20 ¢ 21) foram
retirados do questiondrio de satisfagdo utilizado por Gregodrio (2008, p.94) e dizem respeito a
aspetos como o ruido, visibilidade para o exterior, luminosidade, distancia face aos restantes
colaboradores e distragdo provocada por outros, temperatura, ar, estética visual do local de
trabalho e possibilidade de alteragdo das suas condigoes fisicas; (ii) seis itens (2,4, 5, 12, 17 ¢
22) foram retirados da escala Occupant Indoor Environmental Quality (IEQ) de Kim e De
Dear (2013) e abordam questdes de conforto visual (i.e., brilho, contraste, reflexo, etc.)
privacidade, conforto, limpeza (sendo que este item foi adaptado de modo a se focar apenas
na limpeza da sala/gabinete do participante e ndo na limpeza do edificio) e cores e texturas;
(111) trés itens (9, 10 e 23) foram retirados da escala de satisfacdo com o ambiente de trabalho
de Belmar e Olivos (2013) e cobrem aspetos como espago disponivel e funcionamento de
equipamentos, sendo que o item relativo ao espago disponivel foi subdividido em dois
(secretaria e arrumacao). Adicionalmente, um item (11) foi adaptado da sexta edi¢ao do
questionario European Working Conditions elaborado pela Eurofound em 2015 relativamente
a quantidade de espaco disponivel para receber clientes. Para uniformizar as respostas,
diminuiu-se o nimero de pontos da escala de respostas das escalas de Kim & De Dear (2013)
e Belmar & Olivos (2013), originalmente de sete pontos, para cinco; e (b) as restantes duas
questdes resultaram da subdivisdo de uma questao da escala de Kim & De Dear (2013), por

forma a avaliar a satisfagdo com a luz natural e com a luz artificial separadamente. Embora a
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escala de resposta a estas questdes ndo esteja sob a forma de pontos, também ela foi adaptada
do seu formato original de sete para cinco niveis de resposta, em que um ¢ “Totalmente
Insatisfeito” e cinco “Totalmente Satisfeito”.

Por fim, para a satisfagdo com as condig¢des fisicas de trabalho os valores de Alpha de
Cronbach representam uma confiabilidade aceitavel, ja que o = .942. Logo, € possivel afirmar
que o instrumento utilizado mede a satisfagdo com as condi¢des fisicas de trabalho da
presente amostra.

Queixas subjetivas de satde. Para analisar os sintomas e as queixas de satde
aplicou-se a versao traduzida e adaptada para a populagdao Portuguesa (Alves & Figueiras,
2008) da Subjective Health Complaint Scale (SHC; Eriksen, Thlebaek & Ursin, 1999) Esta
escala tem como o objetivo avaliar com que frequéncia foram sentidos 23 sintomas fisicos no
més anterior, sendo constituida por cinco dimensdes: (1) gripe (trés sintomas, itens 1, 2, 22);
(2) dores musculo-esqueléticas (quatro sintomas, itens 3, 4, 5, 6); (3) pseudoneurologia (cinco
sintomas, itens 7,8,9,10,11); (4) problemas gastrointestinais (cinco sintomas, itens 12, 13, 14,
15, 16); (5) alergia (seis sintomas, itens 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23); A escala de resposta ¢ de
quatro pontos, variando entre zero (Nenhuma Vez) e quatro (Muitas Vezes), pelo que para
uniformizar as escalas de resposta, se aumentou o nimero original de quatro pontos para
cinco, em que um (Nunca) e cinco (Sempre). Os valores de Alpha de Cronbach para cada uma
das dimensdes sdo, respetivamente, o = .706; o = .857; a =.769; a = .836; o = .758 pelo que
todos revelam um bom indice de consisténcia interna.

E, adicionalmente, por forma a conseguir caracterizar melhor a percecao do estado de
saude dos colaboradores foram retiradas cinco questoes do European Working Conditions
elaborado pela Eurofound em 2015, alusivas a aspetos como: (a) a presenca de problemas de
saude prolongados; (b) a nog¢ao de que o trabalho afeta a saude; (c¢) amecas, por parte do
trabalho, quanto a satide e seguranca; (d) a existéncia prévia de problemas de satde capazes
de impactar o dempenho profissional; e (e) o grau de informacao face aos riscos profissionais
a que os colaboradores estao expostos. De referir que nenhum dos itens careceu de inversao
na sua pontuacao.

Satisfacao com o trabalho. A satisfacao com o trabalho foi medida através da
tradugao do questionario Job Satisfaction Survey (JSS), desenvolvido por Spector (1985), o
qual esta dividido numa escala de nove dimensodes: (1) natureza do trabalho (itens 8, 17, 27,
35); (2) os procedimentos de operacionalizagao (itens 6, 15, 24, 31); (3) os beneficios (itens 4,
13, 22, 29); (4) o salario (itens 1, 10, 19, 28); (5) as oportunidades de promocgao (itens 2, 11,
20, 33); (6) a supervisao (itens 3, 12, 21, 30) ; (7) os colegas e trabalho (itens 7, 16, 25, 34) ;
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(8) as recompensas contingentes (itens 5, 14, 23, 32); e (9) a comunicacao (itens 9, 18, 26,
36). Sendo que cada uma delas ¢ medida por quatro itens, o que prefaz-se um total de 36 itens
a serem respondidos.

Este questionario ndo s6 mede a satisfagdo com o trabalho em cada uma destas
dimensdes, como também mede a satisfacao global com trabalho, mediante o calculo
somatorio de cada dimensao e, € precisamente sob este ultimo ponto de vista que sao feitas as
analises da presente dissertagao.

Cada item ¢ cotado por uma escala tipo Likert de um (Discordo Totalmente) até seis
(Concordo Totalmente), pelo que para uniformizar as escalas de resposta, se diminuiu o
numero original para cinco pontos em que um (Discordo Totalmente) e cinco (Concordo
Totalmente). De notar que a escala conta com um total de 19 itens invertidos - 2, 4, 6, 8, 10,
12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36. Por ultimo, resta mencionar que a
consisténcia interna da escala ¢ elevada ja que o = .915

Capital psicologico. O Capital Psicologico foi medido através do Psychological
Capital Questionnaire (PCQ), desenvolvido e validado por Luthans, Youssef & Avolio
(2007) e validado para a populacao portuguesa por Moénico, Pais, Santos & Santos (2014). O
PCQ destina-se a medir quatros escalas: (1) autoeficacia (itens 1, 2, 3, 4, 5, 6); (2) esperanca
(itens 7, 8, 9, 10, 11, 12); (3) otimismo (itens 13, 14, 15, 16, 17, 18); e (4) resiliéncia (itens
19, 20, 21, 22, 23, 24), totalizando 24 itens a serem respondidos. Dizer também que estes
itens foram adaptados a partir de escalas previamente publicadas, analisadas e validadas na
literatura da Psicologia Positiva para estudos organizacionais (e.g., Luthans et al., 2007;
Luthans et al., 2005; Luthans et al., 2008; Youssef & Luthans, 2007). Especifica e
respetivamente, o questionario consiste em seis itens adaptados a partir de cada uma das
seguintes escalas: (a) Parker, 1998; (b) Snyder et al., 1996; (c) Scheier & Carver, 1985; e (d)
Wagnild & Young, 1993.

No entanto, como visto anteriormente, segundo Luthans e colaboradores (2007, 2008)
¢ vantajoso combinar estas capacidades num Unico construto pelo facto de elas partilharem
um recurso psicologico que permite aos individuos que possuem elevados niveis destas
capacidades, ter desempenhos superiores € mais consistentes do que seria possivel em
individuos com elevados niveis de apenas uma destas capacidades. Pelo que, no presente
estudo, foi encontrado um valor de o Capital Psicologico, a=0.846, o que lhe confere elevada
consisténcia interna.

As respostas foram dadas através de uma escala tipo Likert de cinco pontos em que um

(Discordo Totalmente) e cinco (Concordo Totalmente). De salientar dois aspetos: (a) os itens
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13, 20 e 23 estdo invertidos; e (b) para uniformizar as escalas de resposta, diminui-se o
numero original de seis pontos para cinco.
Procedimento

A realizagdo deste projeto tese foi repartida em trés momentos. O primeiro momento
envolveu o contacto informal com colaboradores e/ou dirigentes de algumas organizagdes
conhecidas por forma a ter autorizagao para a concretizagdo do estudo.

Uma vez conseguidas as autorizagdes, seguiu-se o segundo momento, que envolveu a
distribuicao e preenchimento de questiondrios por parte do maior numero possivel de
colaboradores das organizagoes.

E, por ultimo, a fase de observagao e levantamento de algumas caracteristicas
objetivas dos locais de trabalho com recurso ao microlog € ao multilink.

Terminada a recolha de dados, os mesmos foram inseridos no software /BM SPSS 22,
ferramenta utilizada para caracterizar a amostra recolhida e analisar as correlagoes. Esta foi

realizada com recurso ao Process Macro 2.4, desenvolvido por Hayes (2013).

Capitulo I1I — Resultados

Caracterizacao dos Contextos Fisicos de Trabalho Estudados

Como visto anteriormente os: (a) equipamentos arquitetonicos (e.g., piso, paredes,
teto, portas, janelas, decoragdo, arranjos fisicos, layouts, etc.); (b) o ambiente fisico (e.g.,
iluminagao, temperatura, ventilagdo, actstica, etc.); € (c) os aspetos instrumentais (e.g.,
ferramentas, maquinas, aparelhos, dispositivos informacionais, documentacao, postos de
trabalho, mobiliario complementar, etc.) influenciam a avaliacao individual acerca dos
contextos fisicos laborais. E, atendendo a unicidade e singularidade de cada espaco laboral
interessa caracterizar cada um dos ambientes estudados.

Numa fase inicial importa atender a luminosidade e a temperatura, recolhidas para
efeito do presente estudo através do microlog e do multilink. Quanto a temperatura, o
ambiente térmico laboral deve ser adequado ao organismo humano, atendendo ao processo
produtivo, aos métodos de trabalho utilizados e a carga fisica imposta aos trabalhadores
(Fonseca, 2006). Destarte, num ambiente de escritorio, as temperaturas recomendaveis sao no
verao entre os 20 e os 23 graus centigrados e no inverno entre os 23 e os 26 (Rebelo, 2004).
J4a no que respeita a iluminacao, os locais de trabalho deverdo garantir uma intensidade e

distribuicao uniforme, de modo a evitar sombras, encadeamentos, reflexos e contrastes
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acentuados (Fonseca, 2006, p. 48). Por forma a corroborar a relacao entre a satisfagdo com os
contextos fisicos laborais e as caracteristicas do mesmo, procedeu-se a analise de correlagdes
(Quadro 3) e concluiu-se que apenas a luminosidade se encontrava significativamente
associada a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho (r=.261; p <.01).

Numa tentativa de perceber o facto de a temperatura ndo estar correlacionada com a
satisfacao com as condigoes fisicas de trabalho, analisou-se a estatistica descritiva (Quadro 4)
desta variavel e chegou-se a conclusdo de que ndo havia grande variagdo entre os valores
minimos € maximo observados e que a média se encontrava proéxima dos 23 graus

centigrados, o que auxilia a interpretagao desta nao correlagao.

Quadro 3 - Correlagoes do contexto fisico laboral

1 2 3
1. Satisfacao com as condicées fisicas de trabalho 1 128 261%*
2. Temperatura 128 1 229%
3. Luminosidade 261%*  229% 1

Nota. * p<.05 **p<.01 ***p<001

Quadro 4 - Estatisticas descritivas do contexto fisico laboral

M DP Min. Max.

Temperatura 22.92 1.32 19.29 26.02
Luminosidade 24847  74.53  38.54 3000.58

Particularmente, o Quadro 5 permite uma leitura rapida acerca das caracteristicas
fisicas dos locais analisados. Resumidamente, ao nivel da temperatura e ambiente, existe a
entrada de ar exterior por algumas janelas e portas, todos dispdem de ar condicionado, sendo
que o espaco de trabalho trés € o que tem este equipamento menos atualizado e, como tal tem
saidas de ar partidas ou que ndo funcionam. Quanto ao ruido, dizer que a maior parte dos
espacos laborais estudados tem bastante ruido interno dado que ora operam em open space
ora em salas partilhadas e a sua atividade prende-se, em muito, com contactos telefonicos o
que origina ruido prejudicial para a comunicag@o e concentragdo. No que toca ao ecra, visao e
iluminagao no espago trés a diagonal de monitores ultrapassa as dimensdes recomendadas,
tendo em conta a distancia visual do utilizador; em todos os locais de trabalho a posi¢ao dos
monitores face a origem da luz natural (luz do sol/claridade) nao ¢ a adequada ja que obriga o

trabalhador a estar de costas ou virado de frente para a janela.
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Adicionalmente, em todos os contextos laborais sao muitos os trabalhadores que
apresentam posturas corporais incorretas, o que também se deve a falta de condigdes
ergonénimas (e.g., assentos, mesas, etc.). Relativamente a prevencgao de acidentes de trabalho
os trabalhadores estdo cientes dos riscos que correm, contudo, ndo ¢ um assunto regularmente

debatido e exposto pela entidade patronal.

Quadro 5 - Sintese da Grelha de Observagdo

Categorias Observadas Locais de Trabalho

1 2 3 4 5 6 7 8

Adequagdo da area util por trabalhador S § S S S S S S
Delimitacao da zona de trabalho

individualizada NS NNONON NN

Dimensionamento e
disposi¢do do posto de
trabalho

Adequagdo do /ayout do posto de
trabalho

Correta iluminagdo do posto de trabalho S S S S S S S S
Existéncia de janela com dispositivo
ajustavel para atenuar a luz natural

O nivel de ruido ambiental dificulta a

L. comunicacao e a capacidade de S § §S S S S N S
A organizacio do ~
concentragao
trabalho Trabalhad t'
rabalha ~ores autonomos na S S PNNNN N
organizacdo do seu posto de trabalho
Correta colocagdo do visor N N P N N N N N
Visor ajustavel P P P S S S S S
Imagem estavel do visor S S S S S S S S
Area da mesa de trabalho ajustada S § § S S S S NA
O teclado ¢ independente do visor N NN S S S S N
Equipamentos de gd.ectlllag.aoddo teclatdo R p P P S S S S P
trabalho xisténcia de assentos individualizados, . 5 5 5 p NA

higienizaveis e ajustaveis
A tonalidade das paredes e tetos ndo

Z
Z
Z
Z
Z
Z
Z
Z

absorve demasiada luz?
As superficies das instalagdes e planos

de trabalho sem reflexos/ S §S S S S S S S
encadeamentos
Sao permitidas pausas ou mudangas S § § S S S S P

Autonomia na gestao de fluxos de
Organizacio e gestdo | trabalho

Informag@o acerca de riscos de saude e
respetivas medidas a tomar

Vigilancia da saude | Submissdo a exames médicos P P P P P P P S

. Conservagao e higienizagdo dos locais
Conservacio e

N de trabalho, zonas de passagem, S §S S S S S S S
higienizac¢io

instalagdes comuns e equipamentos

Nota. S = Sim; N= Nao; P= Parcialmente; NA= Nao aplicavel
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Posta esta andlise importa perceber se existem diferencas estatisticamente

significativas ao nivel da perce¢do acerca do contexto fisico entre todos os locais de trabalho

e, para efeito recorreu-se a estatistica de Tukey HSD. Conclui-se que o local de trabalho que

mais se distingue dos restantes ¢ o oito.

Quadro 6 - Diferencas no contexto fisico laboral

Diferencas entre

Itens Média Global locais de trabalho
(Tukey HSD)

Sente-s.e ex;?ost.o (a) a vibragdes provocadas por instrumentos 1.99 2<37<8
manuals, maquinas, etc.
Sente-se exposto (a) a ruidos tdo fortes que tenha de levantar a voz )31 2<1<8.3
para falar com as pessoas
Sente-'se exposto (a) a 2~11tas te@peraturas que fazem com que 510 7.2.6.5<8
transpire mesmo que ndo esteja a trabalhar
Sente-se exposto (a) a baixas temperaturas no seu local de trabalho 2.02 7<8,3
Sente-se exposto (a) a inalagdo de fumos (e.g., fumos de soldaduras
ou escapes), po ou poeiras (e.g., poeiras de madeira ou 1.49 1,7,4,5<8
minerais) etc.
S'ente-se exposto (a) a inalagdo de vapores tais como de solventes ou 123 4.7.1,5.2.3.6<8
diluentes
Sente-se exposto (Aa) 2.10 marrlus'eamento ou contacto da pele com 130 4,6,7.1,2,3,5<8
produtos ou substancias quimicas
Sente-se exposto (a) ao fumo de tabaco de outras pessoas 1.90 1<2,6<4<5
Sente-se exposto (a) a0 manuseamento ou contacto direto com
materiais que podem transmitir doengas infeciosas, tais como 1.54 1,7,4,6,2,5<8
desperdicios (lixo), fluidos corporais, materiais de laboratorio, etc.
Sente-se exposto (a) a posi¢des dolorosas ou fatigantes 2.23 7,1<3<8
Tem de levantar ou deslocar pessoas 1.70 1,7,4,2,5<3
Tem de transportar ou deslocar cargas pesadas 1.84 1<3<8
Tem de permanecer sentado (a) 2.74 8§<3<7,2,1
Sente-se exposto (a) a movimentos repetitivos da mao ou do brago 2.95 4,5,6<7,3,1,2,8
Tem de estar em contacto direto com pessoas que nao sio
empregadas no seu local de trabalho (e.g., clientes, passageiros (as), 3.93 7<6<5,4
alunos (as), doentes, etc.)
Tem de lidar com clientes, doentes, alunos (as), etc. irritados (as) 3.23 1<4,8,56,3
Trabalhar com computadores, portateis, smartphones, etc. 3.71 8<6<4,52,1,7

Nota. Os ntimeros sao correspondentes aos diferentes locais de trabalho estudados.

48




O Contributo da Satisfagao com as Condicoes Fisicas de Trabalho na Satde do Trabalhador

Satisfacdo com as Condig¢oes Fisicas do Trabalho, Queixas Subjetivas de Saude,

Satisfacdo com o Trabalho e Capital Psicologico Positivo (Analise Descritiva)

Por forma a obtermos conhecimento sobre o grau de satisfacdo com as condicdes fisicas
de trabalho, as queixas subjetivas de saude, a satisfacdo com o trabalho e o Capital Psicoldgico
dos participantes da investigacdo, foram efetuadas estatisticas descritivas. Apos a realizagao
das mesmas as respostas da escala de satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho, pode
concluir-se que, de uma forma geral, os inquiridos se encontram satisfeitos com as condi¢des
fisicas dos seus locais de trabalho (M=3.50; DP=0.64), j4 que a média se encontra,
aproximadamente, no nivel quatro que ndo s6 ¢ superior ao ponto médio da escala como
corresponde ao grau “satisfeito”.

No que respeita as queixas subjetvas de saude, percebe-se que os participantes sentem
mais dores musculo-esqueléticas (M=2.42; DP=0.77) e menos alergias (M=1.64; DP=0.57) e
que, em tragos gerais, nao apresentam muitas queixas dado que nenhuma das suas dimensdes
regista valores iguais ou superiores ao ponto médio da escala de resposta.

Quanto a satisfacdo com o trabalho constata-se que o nivel de satisfacdo dos
colaboradores que participaram no estudo € trés. Apesar deste nivel ser superior ao ponto médio
da escala, designa o grau intermédio “nem satisfeito, nem insatisfeito” pelo que podemos
concluir que estes individuos ndo estdo propriamente satisfeitos mas também ndo estdo
insatisfeitos (M=3.40; DP=0.56).

Por ultimo, quanto ao score do Capital Psicologico podemos verificar que os
participantes registam, aproximadamente, um nivel quatro (M=3.78; DP=0.57), pelo que,
podemos afirmar que os mesmos se consideram autoeficazes, esperancosos, otimistas e

resilientes.

Quadro 7 - Estatisticas descritivas das variaveis em estudo

M DP Min. Max.
Satisfacao com as condicoes fisicas de trabalho 3.50 0.64 1.40 5.00
Queixas subjetivas de satde
Gripe 2.06 0.77 1.00 5.00
Dores musculo-esqueléticas 2.42 0.98 1.00 5.00
Pseudoneurologia 2.38 0.78 1.00 4.80
Problemas gastrointestinais 1.68 0.68 1.00 4.40
Alergia 1.64 0.57 1.00 4.14
Satisfacao com o trabalho 3.40 0.56 1.58 4.87
Capital Psicolégico 3.78 0.57 1.50 5.00
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Correlacoes entre as variaveis Estudadas

Para verificar a relacdo entre as variaveis do modelo de investigacdo construido, foi
utilizado o coeficiente de correlacao de Pearson.

Os resultados revelam a existéncia de correlagcdes negativas e estatisticamente
significativas entre a satisfacdo com as condicdes fisicas de trabalho e todas as dimensoes das
queixas subjetivas de saude, o que sugere uma relagdo inversa entre ambas, i.e., que quanto
maior for a satisfacdo com o contexto fisico laboral menores serdo as queixas subjetivas de
saude e, o contrario também se verifica. De referir ainda que destas correlagdes a mais forte
resulta da associagdo entre a satisfagdo com as condicdes fisicas de trabalho e a dimensao de
pseudoneurologia (r=-.308) e a mais fraca se verifica entre a satisfagdo com as condi¢des fisicas
de trabalho e a gripe (r=-.184). Sao ainda visiveis correlagdes entre a satisfagdo com as
condigoes fisicas de trabalho e: (a) a satisfagdo com o trabalho, sendo esta correlacao positiva
e estatisticamente significativa, o que propde uma relacdo de sentido simétrico entre ambas; €
(b) o Capital Psicolédgico, sendo esta relacdo igualmente positiva e significativa. De notar que
a correlagdo mais forte ¢ entre a satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho e o Capital
Psicologico (r=.499)

No que concerne as queixas subjetivas de satude, verifica-se que as suas cinco dimensdes
estdo positiva e significativamente correlacionadas entre si. Particularmente, a gripe encontra-
se mais correlacionada com a alergia (r=.616) ¢ menos com problemas gastrointestinais
(r=.299); as dores musculo-esqueléticas encontram-se mais correlacionadas com a
pseudoneurologia (r=.547) e menos com problemas gastrointestinais (r=.427); a
pseudoneurologia encontra-se mais correlacionada com as dores musculo-esqueléticas (r=.547)
e menos com problemas gastrointestinais (r=.428); os problemas gastrointestinais encontram-
se mais correlacionados com a alergia (=.580) e menos com a gripe (r=.299). Referir também
que entre todas estas dimensoes, a correlacdo mais forte ocorre entre a gripe € a alergia (r=.616)
€ a menor entre a gripe € os problemas gastrointestinais (r=.299).

Quanto a satisfagdo com o trabalho, esta mantem uma associagdo negativa e
estatisticamente significativa com todas as dimensdes das queixas subjetivas de saude, sendo
que a mais forte ocorre com a pseudoneurologia (r=-.412) e menos forte com a gripe (r=-.173).
A sua relagdo com o Capital Psicoldgico € positiva e significativa (r=.313).

Por fim, resta referir que o Capital Psicologico ndo se relaciona, de forma significativa,

com nenhuma dimensao das queixas subjetivas de saude.
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Quadro 8 - Correlagoes entre as varidveis em estudo

1 2 3 4 5 6 7
1. Satisfagdo com as I o184 2677 -3087  -2327 41997 449" 499"
condigdes fisicas de trabalho
2. Gripe -.184™ 1 485" 4317 299" 616"  -173° -072
3. Dores misculo- 2677 48571 5477 4277 5027 23467 -077
esqueléticas
4. Pseudoneurologia -308" 4317 5477 1 4287 479" 4127 -.045
5. Problemas gastrointestinais ~ -.232" 299" 427" 428" 1 5807 =386 -.127
6. Alergia -199" 6167 5027 479" 580" 1 S3117° -.051
7. Satisfacdo com o trabalho 4497 -173° =346 -4127 -386"  -3117 1 3137
8. Capital Psicologico 499 -.072 -.077 -.045 -127  -.051 3137

Nota. * p<.05 **p<.01 ***p<001

Verificacao das Questoes de Investigaciao

A hipdtese um foi testada através do modelo de regressao linear, introduzindo a
satisfacao com as condigoes fisicas de trabalho como variavel preditora e as dimensdes das
queixas subjetivas de saude como variaveis critério, logo, apos terem sido validados os
pressupostos do modelo de regressao, realizaram-se cinco regressoes lineares multiplas.

De notar que as variaveis sociodemograficas e profissionais (da primeira parte do
questionario) foram controladas por dois motivos: (a) por um lado, pretendia-se conhecer o
contributo incremental da satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho na predigao das
queixas subjetivas de saude; e (b) por outro lado, empiricamente, estas variaveis sao
consideradas chave e com resultados consistentes da sua importancia na explicacao das
queixas subjetivas de saude.

No modelo um da equagao de regressao, foram incluidas as varidveis de controlo, i.e.,
as variaveis socio-demograficas e profissionais e, no modelo dois, foi inserida a variavel
preditora, i.e., a satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho. Assim, estas variaveis
entraram separadamente na equacgao de regressao hierarquica, permitindo a analise do seu
contributo separado na explicacdo das queixas subjetivas de satde e o contributo incremental
da satisfacao com as condicdes fisicas de trabalho. Porém, as variaveis sociodemograficas e
profissionais nao revelaram ter efeito estatisticamente significativo nas dimensdes das queixas

subjetivas de satde.
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Quadro 9 - Modelo 1 de regressdo multipla para predicdo das queixas subjetivas de saude

Gripe Dores Pseudoneurologia Problemas Alergia
Misculo- Gastrointestinais
Esqueléticas
Beta Beta Beta Beta Beta

Modelo Local de trabalho -.144 -.178 -.046 -.017 -.078
1 Posto de trabalho A17 154 .086 .058 .071

Idade -.194 -.015 -.148 .075 -.093

Sexo -.160 -.341 -.144 -.105 -.141

Nivel de -.068 -.005 .038 -.069 -.057

escolaridade

completa

Antiguidade na 250 440 132 212 255

organizagio

(meses)

Antiguidade na -.003 -.361 .006 -.158 -.055

funcgdo (meses)

Média de -.107 -.165 -.198 -.131 -.206

frequéncia diaria

em que trabalha

na sala/gabinete

Meédia de horas -.068 -.050 .003 .025 .018

diarias em que

trabalha na

sala/gabinete

Tipo de vinculo .008 -.076 -.087 =215 -.122

laboral

Regime de 129 .032 -.087 .003 .103

trabalho

R’ Ajust. .062 .169 .041 .054 .090

AR2 119 219 .099 A11 145

AF 2.106* 4.382%** 1.702 1.948* 2.632%%*

Nota. **p<0.01; *p<0.05

Predicao da gripe. Os resultados revelam que do modelo um (composto pelas

variaveis de controlo) para o modelo dois (que inclui a preditora), houve um incremento da

variancia explicada da gripe em 0.9%. Contudo a satisfacdo com as condigdes fisicas de

trabalho, per si, ndo ¢ um preditor estatisticamente significativo da gripe (f=-.125; p=.105),

pelo que embora associadas no sentido esperado (negativo), a hipdtese 1.a (a satisfacdo com

as condig¢des fisicas de trabalho estd negativamente associada a gripe) ndo se verifica.

Os resultados revelam ainda que a idade € o melhor preditor da gripe (p=-.197;

p=.040), seguida do sexo (f=-.166; p=.039).
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Predicao das dores misculo-esqueléticas. Os resultados mostram que do modelo um
(composto pelas variaveis de controlo) para o modelo dois (que inclui a preditora), houve um
incremento significativo da variancia explicada das dores musculo-esqueléticas em, 4.4%.
Sendo que a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho ¢ um preditor estatisticamente
significativo das mesmas (= -.231; p=.001). Portanto, a hipdtese 1.b (a satisfagdo com as
condigoes fisicas de trabalho esta negativamente associada as dores musculo-esqueléticas) €
confirmada.

Porém, o melhor preditor destas dores ¢ a antiguidade na organizagdo, mas com sinal
positivo (=.433; p=.013), seguida do sexo (f=-.353 p=.000). Também, a média de frequéncia
diaria de trabalho na sala/gabinete ¢ um preditor significativo (f=-.160; p=.030) destas dores.

Predicao da pseudoneurologia. Os resultados revelam que do modelo um (composto
pelas varidveis de controlo) para o modelo dois (que inclui a preditora), houve um incremento
significativo da variancia explicada do conforto no trabalho em 7.3%. Sendo que a satisfagao
com as condi¢des fisicas de trabalho ¢ o melhor preditor da mesma (B=-.296; p=.000). Logo,
a hipotese 1.c (a satisfagdo com as condigdes fisicas de trabalho estd negativamente associada
a pseudoneurologia) ¢ corroborada.

Adicionalmente, a média de frequéncia diaria de trabalho na sala/gabinete (B=-.188;
p=.016) e o sexo (B=-.165; p=.037) também sao preditores significativos destas queixas.

Predicao dos problemas gastrointestinais. Os resultados indicam que do modelo um
(composto pelas variaveis de controlo) para o modelo dois (que inclui a preditora), houve um
incremento significativo da variancia explicada destes problemas em, aproximadamente,
3.9%. Os resultados revelam que o unico preditor destas queixas € a satisfagdo com as
condigdes fisicas de trabalho (f=-.222; p=.004), pelo que a hipotese 1.d (a satisfacdo com as
condigoes fisicas de trabalho esta negativamente associada aos problemas gastrointestinais) ¢
atestada.

Predicao da alergia. Os resultados revelam que do modelo um (composto pelas
variaveis de controlo) para o modelo dois (que inclui a preditora), houve um incremento
significativo da variancia explicada da alergia em 2.5%. Os resultados revelam que a
satisfacao com as condicoes fisicas de trabalho € o preditor mais forte destas queixas (f=-
.222; p=.017) e que depois dela s6 a média de frequéncia didria de trabalho na sala/gabinete ¢
um preditor significativo (f=-.124; p=.011) da mesma. Portanto, a hipotese 1.e ( a satisfagdao

com as condicdes fisicas de trabalho estd negativamente associada a alergia) ¢ verificada.
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Quadro 10 - Modelo 2 de regressao multipla para predi¢do das queixas subjetivas de saude

Gripe Dores Pseudoneurologia Problemas Alergia
Musculo- Gastrointestinais
Esqueléticas
Beta Beta Beta Beta Beta

Modelo Local de trabalho 111 -.118 .031 .040 .040
2 Posto de trabalho .081 .086 -.010 -.014 -.014

Idade -197 -.021 -.152 072 072

Sexo -.166 353" -.165 -.121 -.121

Nivel de -.067 -.002 .038 -.069 -.069

escolaridade

completa

Antiguidade na 246 433" 121 204 204

organizagio

(meses)

Antiguidade na .018 -.324 .058 -.119 -.119

funcgdo (meses)

Média de -.104 -.160 -.188" -.124 -124

frequéncia diaria

em que trabalha na

sala/gabinete

Meédia de horas -.053 -.023 .044 .055 .055

diarias em que

trabalha na

sala/gabinete

Tipo de vinculo .052 .004 .022 -.134 -.134

laboral

Regime de trabalho  .106 -.011 -.137 -.035 -.035

Satisfagdo com as -.125 -231"™ -296"" -222" -222"

condigdes fisicas de

trabalho

R’ Ajust. 071 213 114 .093 115

AR2 013 .046 .074 .042 .028

AF 2.170° 513177 2.959" 2.558" 2.966™

Nota. **p<0.01; *p<0.05; A negrito os preditores significativos do modelo 2

Para testar as restantes hipdteses, adotou-se o PROCESS bootstrapping macro (Hayes,

2013) (modelo 2.4). O procedimento de bootstrapping oferece uma estratégia robusta para

avaliar os efeitos indiretos em modelos de mediagdo, como ¢ o caso do presente estudo.

O Quadro 11 representa o modelo de mediagdo em que a satisfacdo com as condigdes

fisicas de trabalho ¢ o preditor, o Capital Psicoldgico € a varidvel critério e a satisfacdo com o

trabalho ¢ a mediadora. De referir, que tal como na regressao multipla, as varidveis

54



O Contributo da Satisfagao com as Condicoes Fisicas de Trabalho na Satde do Trabalhador

sociodemograficas e profissionais também foram controladas. Como ¢ visivel, a satisfagao
com as condicdes fisicas de trabalho est4 positivamente associada com o Capital Psicologico,
sendo explicativa de 41,8% da sua variancia (R?a=.418, F (12, 171) = 10,23 p=.000), como
previsto na hipdtese quatro. Porém, a hipdtese cinco ndo foi comprovada, i.e., esta relagdo nao
foi mediada pela satisfagdao com o trabalho. Como visivel na tabela, apesar da diminui¢ao na
regressao de coeficientes nao padronizada (B=.38; p <.001 para B=.34; p <.001), o
intervalo de confianga baseado nos percentis da distribuicdo empirica [-.017;.097] ndo
corrobora o significado do efeito indireto ao incluir o zero. No entanto, ha ainda que referir
que a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho se encontra positiva e significativamente
associada com a satisfagdo com o trabalho, como definido na segunda hipotese e que esta
ultima, por sua vez, esta positivamente associada, embora ndo significativamente, com o
Capital Psicologico. Logo a hipotese trés também nao se verifica. Por tltimo, referir que o
modelo de mediagado representou 42.3% do valor explicado da variacao do Capital

Psicologico (R%a = 0.423, F (13, 170) = 9.58, p=.000).

Quadro 11 - Tabela de Mediagoes

Preditor Mediator Critério Efeitode P Efeito de M Efeito Efeito Indireto Efeitos
em M em C Direto Totais
P M C a b c’ ab 95% CI c
SCF ST CP 3777 .090 3447 034  -.017;.097 378
R%a=.423""" R’%a=.418"""

Nota. * p<.05 **p<.01 ***p<001

Uma vez ndo verificadas as hipoteses trés e cinco tentou-se perceber o que podera ter
motivado esta inconsisténcia de resultados face a analise empirica previamente realizada
(Capitulo I). E, atendendo desde logo ao mote do presente estudo e, como visto no Quadro 6.,
o local de trabalho oito distingue-se significativamente dos restantes e, por esse motivo,
experimentou-se realizar a analise do modelo sem estes participantes e os resultados foram os
do quadro 12. Como j4 referido, a unica diferenca no modelo de agora em diante testado

reside na eliminagao dos participantes do oitavo local de trabalho inquirido.
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Com efeito, € possivel concluir que a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho
se encontra positivamente associada com o Capital Psicoldgico, representando 27,4% da sua
variancia (R%a=.274, F(12, 137)= 4.30, p=.000), como proposto na hipdtese quatro. Essa
relagdo foi parcialmente mediada pela satisfagdo com o trabalho, como mostra a diminuigao
dos coeficientes de regressao ndo padronizados (B =.285, p < 0,001 para B =211, p <0,05)
e, além disso o intervalo de confianca baseado no percentil de distribui¢ao empirica
[.012;.151] permite sustentar a significancia do efeito indireto, portanto corrobora-se a
hipdtese cinco. Mais especificamente, a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho
encontra-se positiva e siginificativamente associada com a satisfagdo com as condicdes fisicas
de trabalho. Sendo que esta Gltima, por sua vez, se relaciona positiva e significativamente
com o Capital Psicologico. Assim, também as hipoteses dois e trés se encontram verificadas.

Por fim, resta mencionar que o modelo de mediagao representou 30.3% do Capital

Psicologico (R?a=-303, F(13,136)=4.55, p=.000).

Quadro 12 - Tabela de Mediagoes sem o local de trabalho oito

Preditor Mediator Critério Efeitode P Efeito de M Efeito Efeito Indireto Efeitos
em M em C Direto Totais
P M C a b c’ ab 95% CI c
SCF ST CP A4 176* 211 074  .012;.151 285"
R%a=303%** R2a=.274%%%*

Nota. * p<.05 **p<.01 ***p<001

Capitulo IV — Discussiao de Resultados

No contexto organizacional europeu atual, a componente profissional ¢ preponderante
na vida individual uma vez que: (a) se assume enquanto meio de sobrevivéncia; (b) ocupa a
maior parte do dia-a-dia dos individuos; e (c) ndo s6 € um meio de realizagao profissional,
como também pessoal (Neves, 2014). Contudo, a realidade laboral ao afetar a qualidade de
vida como um todo, ameaga a condig¢do de satude (e.g., alteracdes fisiologicas, emocionais e
comportamentais a nivel individual) (Chambel, 2005). Destarte, a preocupacao com a reducao

dos efeitos nocivos do trabalho na saude dos trabalhadores tem sido evidente no desenho das
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politicas publicas das ultimas décadas (de Vries, 2001). Como tal, a presente dissertagao
procurou responder ao desafio atual de conjeturar organizacdes sob um prisma salutogénico
(Neveu, 2004), o que se traduz num equiibrio 6timo entre a capacidade individual e o
conjunto de constrangimentos que vao surgindo, entre os quais se destacam os de natureza
fisica (e.g., iluminacao, ruido, vibracdes etc.). Segundo esta perspetiva, o trabalho surge,
muitas vezes, associado ao local fisico onde a atividade profissional se desenrola (Ashrae,
1993), sendo que todas e quaisquer condicoes fisicas de trabalho poderdo impactar a satde
dos colaboradores.

Este panorama foi o mote do presente estudo e, seguindo este continuo empirico, o
enfoque dado a saude aumentou a percepc¢ao individual para a vulnerabilidade individual e,
consequentemente, os sentimentos subjetivos de saude. E, daqui, resultou a primeira hipotese
do estudo, a qual propde uma associacao negativa entre a satisfacdo com as condigoes fisicas
laborais e as queixas subjetivas de saude, i.e., quanto maior a satisfagdo com o contexto fisico
laboral, menor serdo os sentimentos subjetivos de satide. Atendendo aos resultado, a hipotese
foi corroborada em todas as dimensdes das queixas subjetivas de satde a excegao da gripe o
que se justifica pelo facto desta dimensio se caracterizar pela sazonalidade®. Adicionalmente
importa referir que, a semelhanca de outros estudos (e.g., Ihlebaek, Eriksen & Ursin, 2002),
0s participantes reportam mais dores musculo-esqueléticas (M=2.42; DP=0.77) e menos
alergias (M=1.64; DP=0.57) e que a dimensao da pseudoneurologia (e.g., cansago, dores de
cabeca, problemas de sono, etc.) € que se encontra mais fortemente correlacionada com a
satisfacao com as condigoes fisicas de trabalho (B=-.296, p<.001), corroborando o facto de o
ambiente fisico laboral poder contribuir para estas queixas (Lamb & Kwok, 2016).

Paralelamente, dentro desta tematica de estudo, a satisfagao com o trabalho também se
destaca e surge associada positivamente a satisfacdo com as condigoes fisicas de trabalho
refletindo, tendencialmente, que trabalhadores que considerem trabalhar numa envolvente
fisica satisfatoria, considerar-se-ao satisfeitos com o seu trabalhado e, contrariamente,
trabalhadores que considerem trabalhar numa envolvente fisica insatisfatdria considerar-se-ao
insatisfeitos com o seu trabalho (Fischer, 1994). Pelo que a segunda hipodtese pressuponha
precisamente o supradito. Nao obstante, atendendo aos resultados numa primeira fase esta
hipotese ndo se verificou.

Adicionalmente, o facto de as caracteristicas do trabalho satisfatorias oferecem aos

trabalhadores a possibilidade de usarem e desenvolverem as suas competéncias (Vroom,

3 https://www.dgs.pt/paginas-de-sistema/saude-de-a-a-z/gripe/perguntas-e-respostas.aspx
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1964) aliada a tentativa de enquadrar esta tematica no paradigma que reconfigorou as suas
investigacoes e interpretagdes, estimulou a terceira hipdtese do presente estudo, a qual sugere
uma relagdo positiva entre a satisfagdo com o trabalho e o Capital Psicologico e que, numa
primeira fase ndo se verificou.

A lacuna empirica no que respeita aos preditores e mediadores do Capital Psicoldgico
orientaram o estabelecimento da quarta e da quinta hipétese, respetivamente. Sendo que esta
primeira sugeria uma relagdo positiva entre a satisfacdo com as condigdes fisicas de trabalho e
o Capital Psicolégico, a qual se verificou. E, a quinta que sugeria que a relagao entre a
satisfacao com o contexto fisico e o Capital Psicologico poderia ser mediada pela satisfacao
com o trabalho a qual, numa primeira fase, ndo se verificou.

Esta ndo verificagdo de hipdteses estimulou a procura de respostas e, partindo
igualmente do mote de estudo, olhando para as caracteristicas fisicas laborais (Quadro 6)
chegou-se a conclusdo que o contexto fisico laboral oito se distinguia significativamente dos
restantes pelo que se optou por realizar uma nova analise excluindo este contexto profissional
Uma possivel explicacdo para estas ndo correlagdes reside nas diferencas significativas entre
o local de trabalho oito e os restantes contextos fisicos pelo que repetindo as hipdteses sem os

participantes do local oito todas as hipoteses do modelo proposto ja se verificam.

Contribuicao da Investigacdo do Ponto de Vista Tedrico e Pratico

Em termos de contributos empiricos, o presente estudo, sugere a possibilidade de uma
nova associacao de variaveis, permite uma inferface entre areas, contribui para o
conhecimento de possiveis preditores e mediadores do Capital Psicoldgico, procurando, em
resposta ao apelo de Luthan e Youssef (2007), colmatar a lacuna empirica existente a esse
respeito. Adicionalmente ¢ um modelo de processo que faz uso de uma multipla abordagem
metodologica.

Na pratica a aplicacao deste modelo podera contribuir para o sucesso individual e
organizacional j& que ambos sdo interdependentes.

Limitacées ao estudo e sugestdes para investigacoes futuras. Em contrapartida, tem
algumas limitagdes ao nivel da amostra, pelo facto de esta ser reduzida e por conveniéncia e
por ser um estudo correlacional, impossibilitando o estabelecimento de relagdes de
causalidade.

Para estudos futuros, seria interessante replicar o estudo numa amostra maior; em
contextos fisicos diferentes e recorrer a metodologia longitudinal, por forma a aumentar a

robustez de resultados. E, suplementarmente, seria interessante incluir e controlar variaveis
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como: (a) a identificagdo organizacional; (b) suporte organizacional; (c) satisfagdo com a vida
em geral; e (f) afetividade. Dado que todas eles t€ém relagdes estreitas com as variaveis

estudadas (e.g., Fisher, 1998; Danna & Griffin, 1999).
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Anexos

Anexo A — Questionario
Introducio

Boa tarde, sou a Catarina Neto, aluna do Mestrado de Psicologia Social e das
Organizagdes do ISCTE-IUL.

O presente questiondrio ¢ aplicado no contexto da minha dissertacao académica, cujo
objetivo de estudo incide sobre a relagdo entre as condicoes fisicas de trabalho e a satude do
trabalhador.

A sua colaborag¢do neste questionario ¢ muito importante. Toda a informacgao
fornecida ¢ confidencial e serd devidamente protegida. Os dados servirdo apenas para
tratamento estatistico e a publicagdo dos mesmos s6 acontecera de forma agregada, ndo
individualizada e em formato de trabalho académico ou publicacdo em revista cientifica.
Saliento que ndo existem respostas certas ou erradas. Estou somente interessada na sua
opinido pelo que peco que seja sincero (a) nas suas respostas.

A sua participacao neste questionario ¢ voluntaria e podera desistir a qualquer
momento sendo que, neste caso, a sua participagdo nao sera tida em consideracao.

O questionario terd a duragao de cerca de 10 minutos e ¢ impresso a frente e verso

Caso tenha alguma questao sobre este estudo que pretenda ver esclarecida, por favor
nao hesite em contactar a equipa de investigacdo: ccang@jiscte-iul.pt.

Agradeco desde ja o seu tempo e esforco para termind-lo,

ONTAUrOL et
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Bloco 1 — Caracterizagao Sociodemografica

A primeira parte do questionario diz respeito a informac¢oes demograficas e pessoais.

Ql.1 - Idade:

Q1.2 - Sexo:

Feminino

Masculino

Q1.3 - Nacionalidade:

Q1.4 - Estado civil:

Solteiro (a)

Casado (a)

Unido de Facto

Divorciado (a)

Viuvo (a)

Q1.5 - Profissao:
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Q1.6 - Nivel de escolaridade completa:

Ensino basico

Ensino secundario

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Q1.7 - Ha quanto tempo trabalha na organizagao?

Q1.8 - Ha quanto tempo ocupa a fungao que desempenha atualmente?

Q1.9 - Esta satisfeito (a) com o seu salario?

Nao

Sim

QI1.10 - Tem algum beneficio extra ao seu rendimento?

Nao

Sim. Qual/ Quais?
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QI1.11 - Numa semana tipica de trabalho, em média, quantos dias trabalha na sua

sala/gabinete?

Todos os dias

4 dias

3 dias

2 dias

1 dia

Menos de 1 dia

Q1.12 - Num dia tipico de trabalho, em média, quantas horas trabalha na sua sala/gabinete?

& ou mais horas

6 a 8 horas

4 a 6 horas

2 a 4 horas

1 a 2 horas

Menos de 1 hora
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QI1.13 - Tipo de vinculo laboral:

Contrato de trabalho sem termo/ a termo incerto/ efetivo

Contrato de trabalho a termo certo/a prazo

Contrato de estagio/bolsa de investigagcdo/outro tipo de formacao

Prestacao de servigos/recibos verdes

Outro. Qual?

Q1.14 - Se respondeu “contrato a termo certo/a prazo” ou “contrato de estagio/bolsa de

investigacao/outro tipo de formagao” na pergunta anterior, qual a previsao do termo?

QI1.15 - Regime de trabalho:

Full-Time

Part-Time

Q1.16 - Se respondeu “Part-Time” na pergunta anterior, quantas horas trabalha por dia?
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Bloco 2 — Condigoes Fisicas do Trabalho
A segunda parte do questionario € referente a perce¢des individuais face as dimensdes

fisicas do trabalho.

Q2.1 — Recorrendo a escala:

A maior parte

Nunca Raramente Algumas vezes
das vezes

Sempre

1 2 3 4 5

Por favor indique a frequéncia com que, no seu trabalho, se sente exposto (a) as situagoes

descritas. Assinale, com um X, a resposta que mais se adeque a SI.

Situacio 1 2 3 4 5
Nunca Sempre

1 Vibragdes provocadas por instrumentos manuais, maquinas, etc.
Ruidos tao fortes que tenha de levantar a voz para falar com as
pessoas
Altas temperaturas que fazem com que transpire mesmo que
ndo esteja a trabalhar
4  Baixas temperaturas no seu local de trabalho
Inalagdo de fumos (e.g., fumos de soldaduras ou escapes), pé ou
5 poeiras (e.g., poeiras de madeira ou
minerais) etc.
6 Inalagdo de vapores tais como de solventes ou diluentes
Manuseamento ou contacto da pele com produtos ou
substancias quimicas
8 Fumo de tabaco de outras pessoas
Manuseamento ou contacto direto com materiais que podem
transmitir doengas infeciosas, tais como
desperdicios (lixo), fluidos corporais, materiais de laboratorio,
etc.
10 Posigoes dolorosas ou fatigantes
11 Levantar ou deslocar pessoas
12 Transportar ou deslocar cargas pesadas
13 Permanecer sentado/a
14 Movimentos repetitivos da mao ou do brago
Estar em contacto direto com pessoas que ndo sdo empregadas
15 no seu local de trabalho, por exemplo, clientes, passageiros/as,
alunos/as, doentes, etc.
16 Lidar com clientes, doentes, alunos/as, etc. irritados/as
17 Trabalhar com computadores, portateis, smartphones, etc.
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Q2.2 — Em alguma situacao o seu trabalho exige o uso de equipamento de prote¢ao pessoal?

Nao

Q2.3 — Se respondeu “sim” na pergunta anterior, utiliza-o sempre que necessario?

Nao

Sim

Q2.4 — Recorrendo a escala:

Totalmente o Nem satisfeito o Totalmente

. . o Insatisfeito . P Satisfeito P

insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5

Por favor, indique o seu grau de satisfacao, com as_situagdes descritas. Assinale, com um
X, a resposta que mais se adeque a SI.

Situacio 1 2 3 4 5
Totalmente Totalmente
insatisfeito satisfeito

1 Nivel de ruido de fundo (vozes excluidas)

Nivel de conforto visual da luz/ iluminagéo (e.g.,
brilho, reflexos, etc.)

3 Nivel da visibilidade para o exterior

Nivel de privacidade auditiva do seu escritorio
4 (possibilidade de conversar sem ser ouvido ¢ vice-
versa)
Nivel de privacidade visual do seu escritorio (ndo se
sentir constantemente observado (a) / exposto (a))
Quantidade de luz na sua area de trabalho (secretaria)

7  Distancia em relagdo aos outros colaboradores

A capacidade de alterar as condigdes fisicas do seu
local de trabalho
9 Quantidade de espago na sua secretaria

10 Quantidade de espago para arrumacgao
11 Quantidade de espago para receber clientes

12 Conforto do mobiliario (e.g., cadeira, secretaria)
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13
14
15
16

17
18

19
20
21
22

23

Temperatura no seu local de trabalho
Qualidade do ar no seu local de trabalho
Frequéncia de distragao provocada por outros

Nivel de isolamento, por paredes, painéis ou
mobiliario, no seu local de trabalho
Limpeza da sala

Nivel de ruido de conversa de outras pessoas enquanto
esta no seu posto de trabalho
Qualidade da iluminacdo na sua area de trabalho

Estética visual do seu local de trabalho
Circulagao de ar no seu local de trabalho

As cores e texturas do seu local de trabalho (e.g., chao,
paredes, mobiliario)

Funcionamento de equipamento (e.g., computadores,
impressoras, etc.)

Q2.5 — Considerando, a vista a qual tem acesso, isto €, naquilo que consegue ver através da

janela quando esta a trabalhar.

a) A partir do seu espago de trabalho consegue ver através da janela?

Sim, completamente

Sim, em parte

Naio, de todo
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Q2.6— Pense agora na iluminac¢do da sua sala/ gabinete:

a) Que quantidade de luz natural entra na sua sala/gabinete?

Nenhuma

Pouca

Alguma

Muita

Muitissima

b) Esta satisfeito (a) com a quantidade de luz natural?

Totalmente insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito

Satisfeito

Totalmente satisfeito
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¢) Com que frequéncia se acende a luz na sua sala / gabinete?

Nunca

Raramente

Algumas vezes

Muitas vezes

Sempre

d) Esta satisfeito (a) com a quantidade de iluminagao artificial?

Totalmente insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito

Satisfeito

Totalmente satisfeito
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Bloco 3 — Saude
A terceira parte do questionario compreende questoes relativas a percecoes e avaliagdes

individuais do estado de saude.

Q3.1 — Tem alguma doenga ou problema de satide que se tenha prolongado, ou que preveja

prolongar-se por mais de 6 meses?

Nao

Sim. Qual?

Q3.2 — Recorrendo a escala:

A maior parte

Sempre
das vezes P

Nunca Raramente Algumas vezes

1 2 3 4 5

Por favor, indique a frequéncia com que sentiu os sintomas descritos nas ultimas 4
semanas. Assinale com um X a resposta que mais se adeque a SI.

Sintomas 1 2 3 4 5
Nunca Sempre
1 Constipagao
2 Tosse
3 Dores de ombros
4 Dores de pescogo
5 Dores de costas
6 Dores nos bragos
7 Dor de cabeca
8 Enxaqueca
9 Problemas do sono
10 Cansaco
11 Tonturas
12 Indisposig¢do do estdmago
13  Aazia
14  Dores de estobmago
15  Gases
16  Diarreia
17  Eczema
18  Dores no peito
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19  Olhos inflamados

20  Visao turva ou dupla visao

21  Respiracdo ruidosa (farfalheira)
22 Garganta irritada/rouquidao

23 Comichao no nariz

Outros:

Q3.3 — Considera que o seu trabalho afeta a sua satude?

Sim, de forma maioritariamente negativa

Sim, de forma maioritariamente positiva

Q3.4 — Considera que a sua satude ou a sua seguranca estao ameagadas devido ao seu

trabalho?

Nao

Sim

Q3.5 —As suas atividades didrias sdo limitadas por algum problema de saude?

Nao

Sim, algo limitadas

Sim, muito limitadas

Q3.6 — Recorrendo a escala:

Nada bem Nao muito Medianamente . e Muito bem

. . . . . . Bem informado . .

informado informado informado informado
1 2 3 4 5

Por favor indique o grau que melhor descreve a sua opinido relativamente aos riscos de satide

e seguranca resultantes do desempenho do seu trabalho. Assinale com um X a resposta que

mais se adeque a SI.

1  Penso estar bem informado relativamente aos riscos de saude e
seguranga resultantes do desempenho do meu trabalho
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Bloco 4 — Satisfacao com o Trabalho

A quarta parte do questiondrio abrange questdes relativas a percegoes e avaliagdes

individuais acerca do trabalho

Q4.1 — Recorrendo a escala:

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Por favor, assinale, com um X o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes.

1
Discordo
totalmente

2

3

4

5
Concordo
totalmente

=)

10
11

12
13

14
15

16

17
18

Sinto que o meu salario € justo para o trabalho que
faco

Existe realmente pouca oportunidade de promogao
no meu local de trabalho

O meu supervisor € bastante competente a fazer o
seu trabalho

Nao estou satisfeito com os beneficios que recebo
Quando fago um bom trabalho, sou reconhecido por
1SS0 (como merego)

Muitas das nossas regras e procedimentos fazem
com que seja dificil fazer um bom trabalho

Gosto das pessoas com quem trabalho

As vezes sinto que o meu trabalho nio faz sentido
A comunicagdo ¢ boa dentro da organizagdo

Os aumentos sdo poucos ¢ muito esporadicos
Aqueles que fazem um bom trabalho, t€m uma boa
oportunidade de serem promovidos

O meu supervisor € injusto comigo

Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como os
oferecidos na maioria das outras organizagoes

Eu néo sinto que o meu trabalho seja apreciado

Os meus esforgos para fazer um bom trabalho
raramente sao bloqueados pela burocracia

Penso que tenho de trabalhar mais no meu local de
trabalho por causa da incompeténcia das pessoas
com quem trabalho

Eu gosto de fazer as coisas que fago no trabalho
Os objetivos desta organizagao nao sdo claros para
mim
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19 Eu sinto-me desvalorizado pela organiza¢iao quando
penso no que eles me pagam

20 Aqui progride-se tdo depressa como nos outros
locais

21 O meu supervisor mostra pouco interesse nos
sentimentos dos seus subordinados

22 Os beneficios que temos sao justos

23 Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham
aqui

24 Tenho muito que fazer no trabalho

25 Gosto dos meus colegas de trabalho

26 Muitas vezes sinto que nao sei 0 que se esta a passar
na organizagao

27 Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho

28 Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de
aumento de salario

29 Nao temos certos beneficios que deveriamos ter

30 Eu gosto do meu supervisor

31 Eu tenho muita papelada

32 Eu ndo sinto que os meus esforgos sejam
recompensados como deveriam ser

33 Estou satisfeito com as minhas oportunidades de
promog¢ao

34 Existem muitos conflitos no local de trabalho

35 O meu trabalho ¢ agradavel

36 As tarefas atribuidas ndo sdo devidamente
esclarecidas

Bloco 5 — Capital Psicolégico
A quinta parte do questionario procura caracterizar a perce¢ao individual acerca do

estado de desenvolvimento de capacidades psicoldgicas positivas.

Q5.1 — Recorrendo a escala:

Discordo . Nao concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Por favor, assinale, com um X o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes.
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1
Discordo
totalmente

2 3 4

5
Concordo
totalmente

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Sinto-me confiante ao analisar um problema
persistente para encontrar uma solu¢ao

Sinto-me confiante ao representar o meu grupo de
trabalho (ou area de trabalho) em reunides com a
administracao

Sinto-me confiante ao contribuir para as discussoes
acerca da estratégia da organizagdo

Sinto-me confiante ao ajudar a definir
objetivos/metas para o meu grupo de trabalho (ou
area de trabalho)

Sinto-me confiante ao contactar com pessoas fora da
organizacdo (por exemplo, fornecedores, clientes)
para discutir problemas

Sinto-me confiante ao apresentar informagdo a um
grupo de colegas

Se me encontrasse numa situagdo complicada
(“embrulhada”) no trabalho, conseguiria pensar em
muitas formas de sair dela

Neste momento, estou a perseguir energicamente os
meus objetivos de trabalho

Para qualquer problema existem sempre varias
solucdes

Neste momento, vejo-me como uma pessoa muito
bem sucedida no trabalho

Consigo pensar em varias maneiras de alcangar os
meus objetivos de trabalho atuais

Neste momento, estou a conseguir alcangar os
objetivos de trabalho que defini para mim proprio
Quando tenho um revés no trabalho, tenho
dificuldade em recuperar dele e em seguir em frente
Geralmente consigo gerir as dificuldades no trabalho
seja de uma forma ou de outra

Se tiver que ser, consigo ficar “por minha conta’” no
trabalho

Habitualmente lido com os assuntos stressantes com
facilidade

Consigo ultrapassar as dificuldades no trabalho
porque ja passei por dificuldades anteriormente
Sinto que neste emprego consigo lidar com varias
coisas a0 mesmo tempo

Quando as coisas no trabalho estdo incertas para
mim, geralmente espero o melhor

Se alguma coisa puder correr mal para mim no
trabalho, entdo, vai correr mal
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21 No que respeita ao meu trabalho, olho sempre para o
lado positivo das coisas

22 No que se refere ao trabalho, estou otimista acerca do
que me ira acontecer no futuro

23 Neste emprego as coisas nunca funcionam da forma
como eu queria que funcionassem

24  Enfrento este trabalho como se boas surpresas me
estivessem reservadas

Muito obrigada pela sua colaboracgao!

Anexo B — Grelha de Observaciao

Informacao Geral

Empresa
Estabelecimento
Setor de atividade

Itens a verificar Sim Niao N/A Comentarios

1 - Dimensionamento e disposi¢ao do posto de trabalho

1.1 - A area 1til por trabalhador é adequada (i.e., igual ou superior a 2
m2 excluindo mobiliario, maquinas e outros objetos, € vias de
circulagdo)?

1.2 - Existe espaco suficiente entre postos de trabalho (minimo
0,80m)?

1.3 - Na sua sala/ gabinete existem separadores/ divisorias entre as
secretarias?

1.4 - A largura das vias de circulagao é adequada (minimo de 1,20 m)
1.5 - O posto de trabalho ¢ de facil acesso (largura minima do acesso
de0,90 m)?

1.6 - O layout do posto de trabalho é adequado (e.g., equipamentos
incomodativos em frente ao trabalhador, elementos estruturais em
frente ao trabalhador)?

1.7 - O posto de trabalho esta dimensionado de modo a permitir
alteragOes, ajustamentos ou corregoes?

1.8 - O posto de trabalho esta dimensionado de modo a permitir
mudangas de posi¢ao e movimentos de trabalho?

1.9 - O posto de trabalho tem uma iluminagéo correta, com contraste
adequado entre o ecrd e o ambiente (fontes de iluminagdo natural e
artificial), considerando as caracteristicas do trabalho e as
necessidades visuais do trabalhador?
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1.10 - O posto de trabalho esta instalado de forma a ndo provocar
encandeamentos e reflexos no visor?

1.11 - As fontes de iluminac¢ao sdo de intensidade uniforme?

1.12 - As fontes de ilumina¢do ndo provocam excessivo aquecimento?
1.13 - As fontes de iluminag¢do ndo provocam cheiros, fumos ou gases
incémodos, toxicos ou perigosos?

1.14 - A iluminacdo artificial nao polui a atmosfera de trabalho? (deve
ser, sempre que possivel, elétrica)

1.15 - As janelas estdo equipadas com um dispositivo ajustavel para
atenuar a luz natural?

1.16 - E feito o controlo regular da qualidade do ar interior?

1.17 - A temperatura (20° a 24° C) e a humidade relativa (40 a 60%)
do ar criam um ambiente térmico confortavel?

1.18 - Em que piso se situa a sua sala/ gabinete?

1.20 - A sua sala/ gabinete tem janela?

1.21 — Distancia entre secretarias e janela?

1.22 — O (s) posto (s) de trabalho ¢ (sdo) fixo ou rotativo?

1.23 — Quantas pessoas costumam trabalhar na mesma sala?

2 — A organizacio do trabalho

2.1 - O nivel do ruido ambiental dificulta a comunicagdo?

2.2 - O nivel do ruido ambiental dificulta a capacidade de
concentra¢ao?

2.3 - Os equipamentos informaticos s@o a principal fonte de ruido?
2.4 - Existem no mesmo local de trabalho outras fontes de ruido
(telefone, impressoras, ...) que perturbem os trabalhadores?

2.5 - Os trabalhadores t€ém autonomia para organizar o seu posto de
trabalho (regular a intensidade do toque do telefone, instalar a
impressora em locais mais afastados, etc.)?

3 - Equipamentos de trabalho (Varidveis de Controlo)

3.1 — Em que computador se trabalha?

3.2 - O visor esta colocado de forma correta (perpendicular a fonte
natural de luz) para evitar o encandeamento e/ou reflexos de luz
natural?

3.3 - O visor ¢é regulavel em inclinagéo e rotagao?

3.4 - O visor tem uma imagem estavel, sem fenomenos de cintilagdo,
sem reflexos e sem reverbagoes?

3.5 - O trabalhador pode regular o contraste e a iluminancia (brilho)
entre os caracteres e o fundo?

3.6 - O trabalhador pode ajustar o visor para conseguir a distancia
(olho—do visor: distancia aconselhavel de 50 a 70cm ) e o angulo de
visdo adequado as suas necessidades?

3.7 - O trabalhador pode ajustar a altura de modo a que a parte
superior do visor fique ao nivel dos olhos?

3.8 - Existe espaco adequado na mesa de trabalho para permitir apoio
de antebracos e maos?

3.9 - A area da mesa permite combinagdes flexiveis do visor, do
teclado, dos documentos, do telefone e de outro material de apoio?
3.10 - O teclado ¢ independente do visor?
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3.11 - O teclado ¢ de inclinagao regulavel?

3. 12 - Os carateres do teclado sdo facilmente legiveis?

3.13 - Ha assentos individualizados por trabalhador?

3.14 — Os assentos sdo higienizaveis e possuem boa estabilidade com
altura ajustavel e espaldar regulavel em altura e inclinagdo que
permita ao trabalhador ter uma postura correta e confortavel?

3.15 - Ha espago suficiente debaixo da mesa para movimentar
livremente as pernas?

3.16 - A altura do assento ¢ ajustavel e garante que os operadores
apoiem totalmente os pés no chao?

3.17 - A tonalidade das paredes e tetos ndo absorvem demasiada luz?
3.18 - As superficies das instalagdes e dos planos de trabalho néo
provocam reflexos prejudiciais ou encandeamento

4 - Organizacao e gestao

4.1 - O trabalho esta organizado por forma a que possam ser feitas
pausas ou mudancas de tarefa para evitar periodos prolongados?

4.2 - Os trabalhadores tém autonomia para organizar os tempos de
pausa e gerir os fluxos do trabalho?

4.3 - Os trabalhadores sdo informados dos riscos presentes nos seus
postos de trabalho?

4.4 - -Os trabalhadores s3o informados das medidas tomadas ou a
tomar para evitar os riscos identificados?

5 -Vigilancia da saude

5.1 - Os trabalhadores sdo submetidos a exame médico?

5.2 - Os exames médicos aos olhos e a visdo sdo realizados
periodicamente?

6 - Conservacao e higienizacao

6.1 - Todos os locais de trabalho, zonas de passagens, instalagdes
comuns e ainda os seus equipamentos estdo conveniente ¢
permanentemente conservados e higienizados?

7 - Limpeza diaria e periédica

7.1 - Os pavimentos sdo limpos diariamente?

7.2 - Os planos de trabalho e seus utensilios sdo limpos diariamente?
7.3 - Os utensilios ou equipamentos de uso diario sdo limpos
diariamente?

7.4 - As instala¢Ges higieno-sanitarias, como vestiarios, lavabos,
balnedrios, retretes e urindis, ou outras instalagdes comuns postas a
disposi¢do dos trabalhadores sdo limpas e desinfetados diariamente?
7.5 - As paredes e tetos sdo limpos periodicamente?

7.6 - As fontes de luz natural e artificial s3o limpas periodicamente?
8 - Refeitorio

8.1 - Caso sejam fornecidas refei¢des aos trabalhadores, existem uma
ou mais salas destinadas exclusivamente a refeitorio, com meios
proprios para aquecer a comida, ndo comunicando diretamente com os
locais de trabalho, instalagOes sanitarias ou locais insalubres?
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8.2 — A superficie dos refeitdrios tem em conta os seguintes parametros? Até 25 pessoas, 18,5
m2; De 26 a 74 pessoas, 18,5 m2 mais 0,65 m2 por pessoa acima de 25; De 75 a 149 pessoas, 50
m2 mais 0,55 m2 por pessoa acima de 74; De 150 a 499 pessoas, 92 m2 mais 0,50 m2 por
pessoa acima de 149; De 300 pessoas ou mais, 255 m2 mais 0,40 m 2 por pessoa acima de 499

8.3 - Os refeitorios t€ém bancos ou cadeiras e mesas em nimero suficiente?

8.4 - A entrada do refeitorio existe, pelo menos, um lavatorio fixo para os trabalhadores que nele
tomem as refei¢des, com dispositivos automaticos de secagem de méaos ou toalhas individuais de
papel?

8.5 - Os refeitorios dispdem de iluminagao e ventilagdo naturais?

8.6 - Ndo sdo tomadas refei¢cdes nos postos de trabalho?
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