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Resumo

Os fatores de risco psicossociais no ambiente de trabalho tém sido vistos como importante
ponto de interesse na SST, principalmente pelos problemas relacionados a satde e bem-
estar no ambiente de trabalho e pelos prejuizos causados aos empregadores. Para o
presente estudo € tido em conta um grupo empresarial de transporte e logistica, com o
objetivo de identificar, a partir da percecédo dos trabalhadores, quais séo os principais FRP
relacionados ao trabalho aos quais eles estdo expostos e a sua ligacdo com situacgdes de
burnout ou de work engagement. Verifica-se através da andlise das respostas a um
questionario com sete dimensdes e 29 escalas de FRP relacionados ao trabalho, um alto
nivel de risco intermédio, pois das 29 escalas consideradas, duas delas denotam situacdes
de risco para a saude e apenas oito evidenciam a existéncia de uma situacao favoravel,
evidenciando as restantes uma situacdo de risco intermédio. As exigéncias cognitivas e 0
ritmo de trabalho mostram ser os fatores que tém impactos mais negativos na satde dos

inquiridos.

Palavras-chave: Fatores de risco psicossociais, work engagement, burnout.



Abstract

Psychosocial risk factors in the work environment have been seen as important points of
interest in OSH, mainly due to problems related to health and well-being in the work
environment and the damage caused to employers. For the present study, a transport and
logistics business group is taken into account, with the objective of identifying, from the
workers' perception, which are the main work-related FRP to which they are exposed and
their connection with situations of burnout or work engagement. It is verified through the
analysis of the responses to a questionnaire with seven dimensions and 29 work-related
PRF scales, a high level of intermediate risk, because of the 29 scales considered, two of
them denote health risk situations and only eight show the existence of a favorable
situation, the others showing an intermediate risk situation. Cognitive demands and the
pace of work are the factors that have the most negative impact on the health of

respondents.

Keywords: Psychosocial risk factors, work engagement, burnout.
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INTRODUCAO
Os Fatores de Risco Psicossociais relacionados ao trabalho tém sido apontados como uma

das maiores ameacas a salde e seguranca do trabalhador, especialmente para aqueles que
trabalham em &reas com multiplas desvantagens, em empresas onde estdo sujeitos a
formas de gestdo altamente regulamentadas e onde tém pouco ou nenhum poder
participativo na tomada de decisfes na organizacdo (Casaca, 1998). A propria evolucéo
historica e as mudangas estruturais do trabalho fizeram com que a sociedade tomasse
consciéncia das opressGes em decorréncia do exercicio profissional e da emergente
necessidade em melhorar as condicGes de trabalho (Neto, 2007 apud Neto 2011; Correia,
1997; Carvalho, 2005). Esta dissertacdo tem como objetivo principal identificar os
principais fatores de risco psicossociais relacionados ao trabalho aos quais o0s
trabalhadores estdo expostos, a partir de sua percecao, e sua ligagdo com situagdes de
burnout ou de work engagement. Para melhor compreensdo desta dissertagdo é
indispensavel apontar a delimitacdo conceitual de fatores de risco e consequentes riscos
psicossociais. Os fatores estdo presentes na dindmica do processo de trabalho (Ahumada
e Martinez, 2011; Portuné, 2012), enquanto 0s riscos sdo as consequéncias fisicas e
psicoldgicas na satde do trabalhador resultantes da sua exposicao a esses fatores (OIT,
1984). Contrario aos danos fisicos e psicologicos, ha autores que defendem a existéncia
de um processo de work engagement no trabalho, quando essa dindmica é percecionada
como recursos de trabalho, ou seja, quando o trabalhador a percebe como funcional e
positiva (Bakker et al., 2014).

Significativos desenvolvimentos foram alcancados na gestdo dos FRP a nivel politico
na Unido Europeia, mas ainda existe uma distin¢do na traducdo dessas iniciativas a nivel
pratico em diferentes Estados-Membros (Leka et al., 2010). Em Portugal apesar do
esforco social, ainda se assiste a uma fraca adesdo as normas protetoras (Sousa et al.,
2020) e os direitos relacionados aos riscos psicossociais ndo tém sido tratados em muitas
convengdes coletivas pelos negociadores, representantes patronais e sindicais (Alves e
Gongcalves, 2013). Estudos da Eurofound e EU-OSHA (2014), em relacdo a gestdo de
riscos psicossociais, apuraram que menos de 30% dos estabelecimentos europeus
assumem um alto grau de compromisso de gestdo com a SST. No entanto, alguns paises
mostram compromissos significativos, como 60% na Suécia e cerca de 55% na
Dinamarca. Outros paises apresentam compromissos bem menores do que a media

europeia, como Portugal ou Greécia (5%). O inquerito da UE- OSHA as empresas sobre



riscos novos e emergentes mostra que 80% dos gestores europeus estdo preocupados com
problemas de estresse em seus estabelecimentos, mas, em geral, menos que 30% das
organizagOes empresariais europeias dispdem de procedimentos para lidar com os riscos
psicossociais.

Para o presente estudo considerou-se um grupo empresarial com presenca no ramo
dos transportes e da logistica. Partindo do relato de queixas de satde relacionadas a FRP
nas consultas de medicina do trabalho, procuramos, através de um inquérito por
questionario, identificar a partir das percecdes dos trabalhadores quais sdo 0s principais
FRP no ambiente de trabalho que tém trazido consequéncias negativas (burnout) e quais
0s que tém trazido consequéncias positivas (work engagement) para a populacdo
trabalhadora do grupo empresarial.

Com este diagndstico, temos como objetivo especifico permitir que as organizagdes
sejam mais assertivas nos investimentos relacionados ao controle e prevencao dos FRP,
visto que serdo identificados os principais FRP que causam problemas a saude dos
trabalhadores.

Relativamente a estrutura desta dissertacdo, ela encontra-se dividida em cinco
capitulos. No primeiro, sdo abordadas as organizacGes de trabalho como ambiente de
desenvolvimento das pessoas e da sociedade. O segundo, é referente a uma anélise da
evolucdo historica da salde, bem-estar e seguranca do trabalho e seu enquadramento
legal. No terceiro, aborda-se a emergéncia do conceito de fator de risco psicossocial; sua
ocorréncia em meio laboral; as consequéncias da exposicao profissional e o modelo das
exigéncias e recursos (JD-R). No quarto, é apresentada a metodologia utilizada, o
universo, a amostra e o instrumento de recolha de dados. No quinto, apresenta-se o
resultado do estudo sobre os fatores de risco psicossociais e por fim apresentamos as

conclusoes.



CAPITULO I. AS ORGANIZACOES DE TRABALHO
O conceito de organizacao de trabalho conduz ao estudo de um fenémeno que faz parte

da vida cotidiana da sociedade. Defini-lo, no entanto, € complexo, pois apresenta carater
multifacetado e, portanto, aponta para diferentes interpretacdes, dimensdes e planos de
analise. Em busca de uma sintese, as organizac¢des podem ser definidas como: “grupos de
individuos que interagem regularmente e partilham uma identidade coletiva; podem ser
vistas como estrutura de autoridade e fluxo de informacdo. Podem ser tratadas ainda,
como instrumento para atingir propdsitos sociais ou também como sistemas de
comunicagio e controle” (Zanelli, Borges-Andrade e Bastos, 2014:101). Sendo assim, as
organizagbes podem ser percebidas como produto ou processo e como unidades
cooperativas ou conflituosas. Evidencia-se que essa interpretacdo do que é uma
organizagao aproxima-se mais de uma abordagem que a vé como uma construcao social
e ndo como algo concreto, pois é formada, sobretudo, por pessoas. Dessa forma, pode ser
tratada como: “um empreendimento coletivo imerso em complexas redes de significados
e interesses que podem ser mais ou menos convergentes; um fendmeno cuja
complexidade emerge nos multiplos niveis que o constituem — no plano dos individuos,
com suas expectativas, habilidades e interesses; no plano dos grupos, em suas dindmicas
que facilitam ou dificultam suas atividades; no plano organizacional propriamente dito,
no conjunto de processos politicos e técnicos que o configuram” (Zanelli, Borges-
Andrade e Bastos, 2014: 03). Portanto, caracteriza-se como um conceito importante para
a investigacdo dos processos psicolégicos e psicossociais basicos para a prépria
construcdo do fendmeno organizacional, que impacta profundamente a vida dos
individuos. Dessa maneira, 0 estudo das organizacdes se da com o intuito de que deixem
de ser fonte de opressao e se construam como ambiente efetivo de desenvolvimento das
pessoas e da sociedade.

Ao buscar o sentido etimologico da palavra “trabalho”, aponta-se para a sua origem
no latim tripalium, nome de um instrumento de tortura comum na regido europeia
(Dicionario Etimologico, 2022). Dessa forma, é possivel compreender que a ideia de
trabalho em grande parte da historia esteve atrelada a naturalizacdo do sofrimento, sendo
sinbnimo de esforco e sacrificio. Outra visdo € de que o trabalho representa
simultaneamente satisfacdo e tormento. Satisfagdo, quando coopera com as necessidades
basicas do ser humano, como a alimentacao, a realiza¢do pessoal e etc. E tormento “pela
sua propria natureza”, ja que “implica um esfor¢o, uma tensdo, um constrangimento que,

em certas condi¢des, pode ir até ao sofrimento” (Jaccard, 1970:18 apud Neto 2011: 72).
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Essa interpretacdo também leva ao apagamento das exigéncias de SST, na medida em que
se justifica o desconforto ao atender as necessidades basicas do trabalhador. Sendo assim,
a SST néo surge como um pressuposto inicial, mas como uma necessidade social, devido
a uma série de opressdes que o exercicio ocupacional trouxe para o ser humano (Neto,
2011).

No sentido de entender como os modelos de produgédo impactaram as condicdes de
trabalho, este primeiro capitulo pretende abordar e entender como o taylorismo e o
fordismo, assim como a ERH, a abordagem sociotécnica e o0 modelo antropocéntrico
produziram e produzem impacto na vida dos trabalhadores. Também pretende
compreender de que forma o toyotismo hegemonico atua na reestruturagao produtiva das
ultimas décadas.

A partir do final do século X1X e inicio do século XX, o modo de producédo capitalista
tem como centro a grande indUstria. E nesse contexto que surgem o taylorismo e o
fordismo como modos de organizagdo do trabalho. O Taylorismo, foi criado pelo
engenheiro Frederick Taylor, e pouco depois teve como seguidor Henry Ford, idealizador
do fordismo. O taylorismo deu inicio a organizacao racional do trabalho, partindo de um
método cientifico elaborado para analisar o processo de trabalho. Instigado a solucionar
o problema da relacdo de forcas entre as classes operaria e patronal, Taylor aplica o estudo
dos tempos e movimentos nos gestos de trabalho, isto €, nas praticas realizadas pelos
operarios e nos instrumentos utilizados, contribuindo para maior selecéo e controle destes
trabalhadores e, assim, resulta e consolida maior divisdo do trabalho (Coriat, 1976). “O
taylorismo baseia-se na estreita separacdo entre as tarefas de concecéo e de execucao,
acompanhada de uma parcelizagdo das ultimas, devendo cada operario, em tltima anélise,
executar apenas alguns gestos elementares” (Bihr, 1998: 39 apud Nogueira, 2004: 27). O
foco deste modo de producdo era elevar a produtividade organizacional a partir de
métodos e técnicas da engenharia industrial em contraponto a pratica de diferentes
maneiras de desempenhar as atividades pelo trabalhador. Desse modo, Taylor vé o saber
operario como contraproducente. "No fundo, o que se pretende atingir é a supressao de
um determinado tipo de atraso, ou melhor, de desfasamento que obsta a expansdo do
capital e a sua valorizacdo™" (Coriat, 1976: 87). O que é chamado de “desfasamento”
relaciona-se com a autonomia do operario sobre o ritmo do trabalho. Este é o obstaculo
que o taylorismo pretende ultrapassar para aumentar a producao e, assim, a acumulagéo
de capital. A partir desta perspetiva, 0 empregado tem seu saber expropriado pelo

capitalista, logo, é mais facilmente controlado pela dire¢do. A introdugdo das técnicas
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obedece a uma necessidade de "maximizacdo do produto nas condi¢Ges de uma divisdo
do trabalho que assegura ao capital o dominio do processo de trabalho"(Coriat, 1976: 98).
A adocéo deste modelo organizacional provocou um aumento substancial dos fatores de
risco laborais e consequentemente o surgimento de doencas do foro fisico e psicolégico
nos trabalhadores. Este cenario disruptivo, também possibilitou o surgimento da criacao
de mecanismos preventivos e remediativos do impacto negativo dos FRP na satde, bem-
estar e seguranca dos trabalhadores (Freitas, 2022).

No aprofundamento do taylorismo, surge o modelo organizacional conhecido como
fordismo. Este modelo reflete o surgimento de meios de trabalho mais complexos em que
a implantacdo de méquinas alimentadas por energia elétrica pode ser observada nas
cadeias de montagem. A par deste modelo, surgem novos fatores de risco provenientes
desta inovacdo: os fatores de risco elétricos e o consequente aumento da probabilidade de
acidentes e doencas profissionais (Freitas, 2022). O fordismo, segundo Nogueira (2004),
tinha como objetivo aumentar a producéo e elevar o niUmero de consumidores a partir da
hierarquizacdo das tarefas, organizadas como em uma pirdmide, em que a base é
composta pelos operarios e o topo pelos donos ou pela presidéncia da empresa. Essa
estruturacdo do trabalho, junto com a automatizacdo e encadeamento do processo
produtivo, almejava a reducdo ou eliminacdo dos tempos mortos e movimentos indteis na
producdo, que levou a um impacto negativo na saude dos trabalhadores. O taylorismo-
fordismo teve como consequéncia um bloqueio maior na atividade mental do trabalhador,
pois o trabalho manual foi totalmente separado do intelectual. A atividade exercida pelo
trabalhador passou a ser fragmentada, perdendo o sentido de sua forgca produtiva
(Nogueira, 2004). “A monotonia, a rotina, as fadigas fisicas instalaram-se com extrema
facilidade através do desenvolvimento da divisdo e especializagdo do trabalho” (Ferreira,
2001 apud Neto 2011: 80), contribuindo, dessa forma, para o inicio de contestacGes
sociais e reivindicacfes por melhores condi¢Ges de trabalho em que 0s movimentos
sindicais assumiram um papel importante.

Segundo Dwyer (2006 apud Neto, 2011), as condi¢des de trabalho foram
evidenciadas gracas ao movimento operario sindicado, sendo noticiadas na comunicagao
social da época, discutindo os acidentes que ocorriam em minas e outros desastres
comuns, mas que até entdo eram omitidos para evitar panico e reivindicacdes. A partir da
discussdo publica e politica sobre as condi¢des de trabalho aliadas a concentracdo das
populacbes nas grandes cidades, a classe operaria se tornou cada vez mais capaz de

mobilizar, pois a conscientizagdo da existéncia de uma exploracdo despertou um
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movimento que progressivamente adquiriu relevancia na sociedade e na politica (Neto,
2011). O movimento operario avangou na projecdo publica da causa, assim como em
respostas politicas as problematicas apontadas. Consideravam possivel aumentar a
seguranca no ambiente de trabalho através da acdo governamental, por isso lutavam por
uma melhora da legislacdo e, com isso, o aperfeicoamento da acdo estatal, através do
reforco do poder dos inspetores e do aprimoramento dos regulamentos legislativos. O
Estado, nessa perspetiva, aumentou seu poder de intervencdo e regulamentacdo (Neto,
2011).

Junto do movimento operério, a Revolucdo Russa em 1917, que espalhou a ideologia
comunista e o sindicalismo, a criagdo da OIT em 1919, substituindo a Associacdo
Internacional de Protecédo Legal ao Trabalhador, e a instituicdo da ERH, decorrente dos
estudos de Elton Mayo, constituiram-se como marcos historicos que emergiram a favor
da melhoria de condicGes de SST (Neto, 2011). A ERH trouxe novas perspetivas para a
administragdo, pois supostamente leva em conta os sentimentos dos trabalhadores e sua
relagdo com as atividades desempenhadas. Elton Mayo e colaboradores identificaram
interdependéncias entre 0s subsistemas humano, social e técnico, assim como perceberam
que os trabalhadores possuem atitudes informais e espontaneas, essenciais a socializacdo
e cooperacao (Ferreira, 2001). A maior contribuicdo evidenciada pela ERH, através da
experiéncia de Hawthorne, foi que a mudanca dos fatores sociais se mostrou mais
relevante que a variacdo das condi¢cBes materiais para explicar o aumento do rendimento
das operarias que fizeram parte do estudo. Conclui que a producdo € determinada pela
aptidao social, pois 0 comportamento individual se baseia no grupo e as empresas séo
formadas por grupos sociais informais que definem a conduta dos funcionarios e outros
aspetos relevantes para as organizac@es (Mottez, 1985). No entanto, a ERH ndo questiona
os fundamentos basicos do capitalismo e as formas de organizacdo do trabalho.
Tragtenberg (2005 apud Pivetta e Scherer, 2018), a define como uma resposta patronal
ao desenvolvimento capitalista, focada em influenciar a producéo, e como reacdo ao
movimento sindicalista. Aktouf (2001 apud Pivetta et al., 2018), pontua que, apesar do
slogan humanista, essa teoria da administracdo ndo abandona as raizes mecanicistas
impostas pelo taylorismo. Portanto, como o taylorismo-fordismo, voltado ao
mecanicismo, com métodos monetarios de motivacéo, aliados a bifurcacdo da concepcao
e execucao de tarefas produtivas, fez com que gerasse uma oposicao generalizada, a ERH
apareceu como uma op¢ao viavel, pois mostrou uma solugdo para “acalmar” os

trabalhadores (Bruce e Nyland, 2011 apud Pivetta, Campos e Scherer, 2018).



Outra abordagem que surgiu em contraposi¢do a abordagem mecanicista do trabalho
e altera as condigdes de trabalho € a sociotécnica. Ela foi elaborada por psicélogos
industriais com o objetivo de ir além do carater humanistico e apresentar uma solugdo em
que as demandas e as capacitacdes do sistema social sejam articuladas as demandas e
requisitos do sistema técnico, tendo em perspetiva alcancar metas da producdo e o0s
objetivos da organizacdo e das pessoas (Biazzi, 1994). A origem da abordagem
sociotécnica esta ligada as minas de carvao da Inglaterra. Nelas foi feito um estudo em
que a administracdo passou a especificar as metas de producdo para 0os mineiros, que
passaram a fazer decisdes como um grupo, em relacdo a forma em que iriam atendé-las,
em quantidade e qualidade. Duas conclusdes foram possiveis: a eficacia do trabalho em
grupo e a otimizagdo conjunta (Biazzi, 1994). Ou seja, ndo é inteligente sobrepor o
sistema técnico em detrimento do social, como prevalecia no modelo taylorista-fordista.
Assim, define como otimizacdo conjunta dos aspetos sociais e técnicos a proposta de
explorar a criatividade e poder de adaptacdo dos empregados em vez de determinar a
técnica que deveriam utilizar para atender a metas de producdo. Acredita que, dessa
maneira, é possivel melhorar e aumentar a producdo. Sua adocao implica mudancas na
relacdo individuo/organizacdo e apresenta-se como possibilidade de integracdo e
desenvolvimento social, psicoldgico e técnico para 0s envolvidos no processo de
conducao dessas “novas fabricas” (Biazzi, 1994). No entanto, apesar de modificar a forma
como os trabalhadores exercem suas atividades, € possivel perceber que a saude fisica e
psicoldgica destes ndo sdo o foco deste modelo organizacional, assim como se observa
nos outros modelos aqui analisados. Segundo Coriat (2000), a abordagem sociotécnica
parte do principio de que a organizacdo cientifica do trabalho representa um obstaculo
para a melhor utilizacdo produtiva das maquinas. Isto porque, a nova composic¢édo social
e técnica da forca de trabalho, assim como o0s requisitos das tecnologias, cada vez mais
automatizadas, requer uma organizagdo do trabalho &gil, que possa ser flexibilizada e
adaptada. A incorporacdo de novos principios da organizacdo do trabalho, apesar de
romper com a abordagem técnica, acaba por renovar as principais vantagens iniciais do
taylorismo-fordismo da divisdo do trabalho para se adaptar as condigdes modernas de
producdo.

Ja no fim do seculo XX, em meio a variaveis de ordem politica, econémica e social
e da evolucdo das teorias organizacionais, os modelos de organizacdo do trabalho passam
por muitas mudancas. A mecanizacao tecnoldgica das tarefas e da produgdo comecam a

dar lugar a diversificacdo cientifica, conferindo um novo paradigma (Madureira, 2000).
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Com forte tendéncia a terceirizacéo, é possivel notar ainda as profundas influéncias do
modelo cientifico de organizagéo do trabalho. Principalmente ao observar a sobreposicao
do aprimoramento tecnoldgico aos recursos humanos e do fator técnico em detrimento do
humano (Madureira, 2000). Entretanto, o surgimento de outros modelos é evidente. E o
caso do modelo antropocéntrico, que busca uma inovacao organizacional. De acordo com
Kovacs (1994 apud Madureira, 2000: 175), ¢ um modelo que “assenta em tecnologias
avancadas adaptadas as necessidades de recursos humanos qualificados e de uma
organizacdo descentralizada ¢ participativa”. Diferente dos ultimos modelos
apresentados, este ndo pretende adaptar as teorias anteriores a um novo contexto e sim
romper com 0 autoritarismo e a hierarquia, apostando em um sistema que trata as
qualificagdes como estratégia, altera a filosofia das organizagdes, acreditando em
principios ja estudados no passado, mas que na pratica dificilmente se aplicavam.

Principios como o trabalho em grupo, a inovacao, a criatividade, a descentralizacao
do poder estatutario, a adocdo de novas tecnologias e a escolha de um novo método de
trabalho focado em niveis operacionais, a integracao entre concecdo e execucao, no lugar
da competicao incentivada pela administracdo cientifica, e a qualificacdo crescente dos
recursos humanos tendo o ensino-formacdo um papel decisivo. Dessa forma, almeja
atingir uma organizacgdo inteligente, focada na responsabilizagdo humana e com outra
politica em termos de SST, visto o individuo estar no centro da organizacdo (Madureira,
2000). Experiéncias na Comunidade Europeia apontam para a possibilidade de combinar
performances econdémicas competitivas, a melhoria da qualidade de vida no trabalho e a
defesa do ambiente. No entanto, a difusdo de novos principios de racionalizagéo faz
retroceder inovagdes centradas no fator humano, como o modelo sociotécnico e
antropocéntrico (Kovacs, 2006).

Tendo em vista todas as mudancas econdmicas e sociais, € possivel perceber que a
propria valorizagdo do capital depende de uma reformulacéo da inteligéncia produtiva,
porém o que se assiste, na realidade, € uma resisténcia das empresas em aplicar modelos
descentralizados como o antropocéntrico, mesmo que comprovadamente a Visdo
tecnocéntrica seja obsoleta. Nessa ldgica, o toyotismo atua como principal sistema
produtivo nas Ultimas décadas. Este modelo tem seu foco na menor utilizagdo de recursos
materiais e de forca de trabalho, que promove uma producdo enxuta na linha de
montagem, em que a logica da reducdo de desperdicio é forca motora. Para que isso
ocorra, é necessario o envolvimento dos trabalhadores no processo produtivo. A

organizacao investe na qualificacdo técnica e tacita destes trabalhadores para inclui-los
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no processo de melhoria continua organizacional. Ha duas formas de observar este
“envolvimento™: a primeira o compreende como uma reunificagdo do trabalho mental e
manual, outrora abandonado no modelo taylorista; a segunda o0 vé como apenas uma nova
forma de expropriacdo do saber da classe trabalhadora (Casaca, 1998).

A producdo lean, que pode ser traduzida como “manufatura enxuta”, filosofia
toyotista que se foca na reducdo de desperdicios (sobreproducdo, tempo de espera,
transporte, excesso de processamento, inventario, movimento e defeitos) é vista por
diferentes investigadores como responsavel pelo aumento da qualidade e da
produtividade quando comparada a outros tipos de producdo. No entanto, estd
diretamente relacionada ao aumento do ritmo de trabalho que, por sua vez, traz problemas
de saude ao trabalhador, relacionados as doencas profissionais de foro
musculoesqueléticos (Genaidy e Karwowski, 2003 apud Marques, 2012). Além disso, 0s
trabalhadores sdo sujeitos a tarefas limitantes, que os tornam dependentes e dificultam o
desenvolvimento de competéncias (Treville e Antonakis, 2006 apud Marques, 2012).
Parker (2003 apud Marques, 2012) apesar de ndo o comprovar, considera que esse modelo
de producdo pode causar tensdo psicologica, como ansiedade e depressdo, pois 0s
trabalhadores sdo submetidos a elevado grau de exigéncia e sobrecarga. Eklund e
Berglund (2007 apud Marques, 2012) veem como aspetos negativos da implementacao
do lean production o aumento do ritmo de trabalho, que aliado a tarefas repetitivas com
tempo de ciclo curto provoca monotonia e estresse. Womack, Jones e Roos (1990 apud
Marques, 2012) declaram que o estresse provocado pode trazer beneficio a criatividade
e, por isso, melhorias para 0s processos e produtos. Para os investigadores, este estresse
seria provocado pela inexisténcia de estoques, de maquinas extras e de pessoas a mais.
Isso exige maior e mais rapida necessidade de resolucdo de problemas para evitar
paragens que ponham em risco os pedidos dos clientes. Ou seja, para eles, a “tensdo
criativa” € vista como um sucesso para a empresa, sem demonstrar preocupacao com o0s
danos que pode trazer para a saude fisica e mental do trabalhador.

O discurso desse modelo aponta para uma moral individualista, baseada na realizagao
do individuo, sua criatividade e empenho e ndo nos valores coletivos ou sociais. Torna-
se evidente que a individualizagdo dos valores e da responsabilidade, assim como a
exaltacdo da subjetividade sdo os principios para a mobiliza¢do dos recursos humanos ao
servigco das empresas (Linhart, 2002 apud Kovéacs, 2006). Segundo Kovacs (2006), a
individualizagdo recai sobre a remuneracdo, a carreira, a formacdo, a

informagdo/comunicacéo e a avaliacdo do potencial do trabalhador, o que € visto por seus
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defensores como o desenvolvimento de situacdes e relagdes de trabalho no sentido da sua
personalizagdo. Contudo, de acordo com o critico, o toyotismo se caracteriza como uma
estratégia que pretende usar o trabalho como fonte de competitividade e impedir
mobilizacBes coletivas que possam abalar a rendibilidade das empresas. Por
consequéncia, prevalece ndo uma emancipacao individual que poderia proporcionar mais
liberdade, autonomia e possibilidade de acdo, mas uma fragilizagdo do laco social, que
isola o trabalhador e traz sentimento de inseguranca (Fitoussi e Rosenvallon, 1997 apud
Kovéacs, 2006). Nos atuais processos de reorganizacdo das empresas ha uma forte
externalizacdo das funcOes e das praticas de flexibilizacdo do emprego, que
responsabilizam cada vez mais o individuo pela gestdo do seu trabalho, carreira, formacao
e, por consequéncia, sua salde e seguranca (Kovécs, 2006).

Casaca (1998) argumenta que o nivel de envolvimento permitido pelas organizacdes
é limitado, ndo sendo capaz de produzir democratizacdo das relacdes de trabalho e
redistribuicdo do poder. Pelo contrario, os trabalhadores continuam submetidos a
orientacéo taylorista de diviséo do trabalho, uma vez que estéo inseridos no processo de
melhoria de forma regulada, controlada, e ndo de maneira participativa. Em suma, a
autora percebe o0 toyotismo e suas técnicas “como praticas emanantes das teorias de gestao
que apoiam a logica da desregulamentagdo e a liberalizacdo dos mercados”, isto €, como
ideologia, estando mais adequado a necessidade de acumulagdo do capital que surge a
partir da década de 1960 (Casaca, 1998: 65). Nas palavras de Antunes (2009: 49): “Foi
nesse contexto que o capital, em escala global, redesenhou novas e velhas modalidades
de trabalho, com o objetivo de recuperar as formas econdmicas, politicas e ideolégicas da
dominagao burguesa”.

A crescente conscientizacao social acerca da salde, do bem-estar e da seguranca dos
trabalhadores e, em especial, a forma como a sociedade comecou a observar e a perceber
os fatores de risco psicossociais (FRP) no ambiente de trabalho, esta inteiramente
relacionada com a evolugéo historica do proprio trabalho e as mudancgas estruturais que
se verificaram nos modelos econdmicos e organizacionais de gestdo do trabalho ao longo
dos tempos. E comum que as preocupacdes com as condicbes e com a SST sejam
associadas a revolugdo industrial, mas segundo autores, como Correia (1997); Carvalho
(2005) e Neto (2007 apud Neto 2011), desde a antiguidade ha agentes sociais focados em
pensar e melhorar as condi¢cbes em que sdo realizadas as atividades produtivas. Como
base para entender esse estudo, estd a compreensdo do trabalho como Unica maneira de

subsisténcia pela qual o ser humano paga “em forma de acidentes, enfermidades e mortes,
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pelo esfor¢o e pela utilizagdo dos equipamentos necessarios a sua realizacao” (Neto
2011:72). O conceito de riscos psicossociais no trabalho pode ser definido como dano a
integridade fisica ou mental de um trabalhador (OIT, 1984), seja como uma doenga
profissional, seja por acidentes de trabalho. Os FRP relacionam-se diretamente com a
dindmica entre os individuos e o trabalho que desempenham, compreendendo controle e
autonomia em relacdo as funcoes, tarefas e atividades realizadas; com a forma de
organizagao dos esquemas de produgdo; com a jornada e intensidade do trabalho; e com
as caracteristicas organizacionais e o ambiente interno e externo no qual as organizacdes
de trabalho se inserem (Ahumada e Martinez, 2011; Portuné, 2012).
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CAPITULO II. SAUDE, BEM-ESTAR E SEGURANCA NO TRABALHO
O interesse na saude, no bem-estar e na seguranca no trabalho nas organizacGes emerge

a partir da propria evolucdo histdrica do trabalho, principalmente no que diz respeito as
necessidades sociais e de bem-estar dos trabalhadores, em resposta as mas experiéncias
vivenciadas pelos mesmos em contexto laboral (Neto, 2011). Em 1986, a OIT e a OMS
publicaram um documento conjunto no qual alertavam para os efeitos adversos dos
fatores de risco psicossociais relacionados com o ambiente de trabalho e que se
afiguravam como uma influéncia direta no campo do desenvolvimento econémico (OIT,
1986) e na saude e bem-estar dos trabalhadores (Fischer, 2012). De acordo com 0 mesmo
documento, “Economic growth, economic progress, increased productivity and social
stability depended not only on the different means of production available, but also on
working and living conditions and the health and well-being of workers and their
families” (OIT, 1986, p. V). Neste entendimento, ndo s6 os fatores de risco fisicos,
quimicos e bioldgicos presentes no local de trabalho se afirmam relevantes para a satde
dos trabalhadores, mas também os fatores de risco psicossociais representam um
importante papel na salde e bem-estar.

A partir de uma anélise da evolucéo historica da SST nas sociedades ocidentais, e em
especial do enquadramento evolutivo e atual da realidade portuguesa, Neto (2011)
apresenta uma sintese reflexiva onde indica sete vetores centrais facilitadores dessa
mesma mudanca. Em sintese, 0 autor associa o desenvolvimento da SST: (1) ao Estado
que pode administrar e legislar; (2) aos trabalhadores e aos seus representantes, que
sinalizam o grau de satisfacdo no trabalho; (3) as empresas e aos seus representantes que
viabilizam acordos sociais’; (4) as organiza¢6es ndo governamentais que estabelecem um
quadro internacional referencial de atuacdo, como por exemplo, a OIT; (5) as
organizacOes e empresas de SST que asseguram a efetiva pratica da prevencdo e que
assumem compromissos na reparacao dos acidentes de trabalho e doencas profissionais;
(6) as seguradoras, consideradas um elemento de pressdo social fundamental e das
primeiras entidades a evidenciar os altos niveis de sinistralidade laboral, bem como, por
assumirem um papel importante na reparacdo de acidentes de trabalho; e, (7) a
comunidade técnico cientifica, responsavel pela formacdo profissional, supervisdo do
cumprimento deontolégico, profissional e pela promog¢éo de conhecimento especializado

tornando, desta forma, a SST um dominio cientifico.

1 Como exemplo os dois importantes acordos sociais em Portugal, o de 1991 e 2001 relativos a
SST.
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Também por forca da globalizacao e da crescente evolucao tecnoldgica, nas ultimas
décadas, as organizacdes e a gestdo do trabalho tém sofrido mudancas consideraveis nas
suas realidades organizacionais. Por sua vez, quer o ambiente, quer a natureza do proprio
trabalho séo transformados nesse processo evolutivo, assumindo um papel influenciador
preponderante do estado da salude psicossocial dos trabalhadores (Marmont e Wilkinson,
2006 apud Leka e Jain, 2010:1; Silva et al., 2006; Parent-Thirion et al., 2007). A titulo
de exemplo, em 2014, a Eurofound e a EU-OSHA, através do inquérito Europen Work
Conditions Survey, evidenciaram que o ritmo de trabalho é o fator que mais efeitos
nocivos tem provocado na salde e no bem-estar dos trabalhadores e que niveis elevados
de suporte social e de equilibrio entre trabalho e vida familiar tém um impacto
significativo na saude e bem-estar dos trabalhadores. Weber et al., (2020), falam do
impacto da pandemia Covid-19 no mercado de trabalho que tem causado néo so6 faléncia
de negocios, mas também uma reestruturacdo organizacional e eliminacdo de postos de
trabalho. Para os autores, os trabalhadores com contratos precarios, assim como muitos
trabalhadores autbnomos, provavelmente serdo afetados de forma significativa. Teréo
menos possibilidade de confiar nos sistemas de emprego e de protecdo social, embora 0s
decisores politicos de varios estados tenham tomado medidas para proporcionar um
rendimento adicional e protecdo social do bem-estar a estes grupos durante a crise. O
teletrabalho foi um recurso e forma de flexibilizagdo relacionada a crise que ampliou o
conhecimento sobre novas formas de se fazer o trabalho, outras maneiras de estar presente
no trabalho, o que potencialmente torna os locais de trabalho mais resistentes a choques
futuros, como uma crise pandémica.

A par desta evolucdo histdrica e tecnoldgica e em particular das tecnologias de
informacao, as organizacdes empresariais tém-se deparado com novas conjeturas tedricas
de gestdo empresarial e com a necessidade de rever 0s seus principios de organizacgdo e
de funcionamento (Freire et al., 2014). Desta forma, os fatores psicossociais e de bem-
estar dos trabalhadores tém, segundo Schaufeli (2017), influéncia direta tanto nos lucros
guanto nos prejuizos empresariais e, por essa razdo, afigura-se de extremo interesse para
a empresa controlar os fatores de risco aos quais os trabalhadores estdo expostos, bem
como, promover o bem-estar no ambiente de trabalho. No entanto, os fatores de risco
psicossociais presentes nas organizagdes estdo em constante mutacdo o que torna ainda
mais dificil a sua identificacdo, na medida em que estes estdo presentes em diversas
dimensdes relacionadas ao trabalho. Um bom exemplo desta complexidade, trata-se da

solidariedade entre colegas de trabalho, onde o rapido avango tecnoldgico e em particular
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a introducdo de maquinas no trabalho assume, por um lado, um papel benéfico ao permitir
a rapida execucdo de tarefas e, por outro, um papel nocivo quer para o trabalhador quer
para as organizagbes ao desumanizar o trabalhador e até incutir sentimentos de
inseguranca, alterando desta forma todo paradigma relacional em contexto laboral
(Areosa, 2019). Quanto maiores forem as organizacOes e a presenca tecnoldgica, mais
raro se torna o contato direto entre trabalhadores, chefias e empregadores (Oakman et al.,
2018). A este respeito, Silva (2020) reforca que as pessoas séo felizes ou se sentem bem
no trabalho quando confiam no seu vinculo de trabalho, quando gostam dos colegas com
qguem trabalham e quando sentem orgulho no que fazem.

Para Oakman et al., (2018), apesar de cada vez mais as organizagcdes manifestarem
preocupacdo na identificagdo e controlo dos fatores de risco, raramente sdo efetivadas
acOes proveitosas nesse sentido. Isto pode significar que, ou ndo tém sido despendidos
recursos eficazes suficientes na area da SST, ou ser um reflexo da dificuldade sentida
pelas organizagOes dada a complexidade da concetualizagdo do risco no ambiente de
trabalho. O risco em contexto laboral torna-se um desafio para a propria gestdo da SST,
onde as responsabilidades dentro da organizacdo sdo distribuidas entre diversos
trabalhadores e categorias profissionais.

Silva e Ferreira (2013), levaram a cabo um estudo numa organizagdo empresarial com
0 objetivo de investigar o impacto de trés indicadores de qualidade de vida e do bem-estar
no trabalho, nomeadamente, (1) a afetividade e o comprometimento organizacional; (2)
a satisfacdo no trabalho; e (3) os afetos positivos no trabalho, orientados por cinco
dimensbes propostas pelos autores: S&o elas (1) a remuneracdo salarial; (2) o
desenvolvimento das préprias competéncias; (3) a natureza da tarefa; (4) as condi¢des
fisicas de seguranca; e, (5) o relacionamento entre colegas de trabalho. Os autores
concluiram que entre os principais aspetos positivos que beneficiam o trabalhador e a
organizacdo, se encontravam a oportunidade de desenvolvimento de capacidades e
aptiddes proprias; o relacionamento entre colegas; a comunicacdo eficiente entre
trabalhadores e superiores hierarquicos; o salario justo e ainda outros beneficios
atribuidos pela organizacéo.

Num outro estudo transversal com uma amostra de 1.957 funcionérios de 63
organizacOes empresariais, Parent-Lamarche et al., (2021) analisaram a relacdo entre as
condigdes da organizacdo do trabalho e o desempenho dos trabalhadores, bem como a
eficacia profissional mediada pelo bem-estar dos funcionarios. Os autores concluiram que

as exigéncias psicoldgicas, 0 numero de horas trabalhadas e a inseguranca no trabalho
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estavam indiretamente associadas a ineficacia profissional, mediada pelo nivel de bem-
estar no ambiente de trabalho. Num outro estudo realizado por Giorgi et al., (2020), com
1.004 trabalhadores italianos, foi feita uma analise da orientacdo organizacional para o
bem-estar do trabalhador, tendo em conta a relacdo desta ao estresse econdémico e ao
bullying no local de trabalho. Os autores evidenciaram que o estresse economico diminui
a percecdo de bem-estar e aumenta o risco de assédio moral no ambiente de trabalho.
Outra evidéncia deste estudo, foi o nivel de incerteza gerado pela Covid-19, onde
diferentes organizacdes internacionais alertaram para o risco iminente de uma recessdo
econdémica mundial, o que também pode ter aumentado o nivel de estresse no ambiente
de trabalho bem como fora dele.

Como temos vindo a expor, os fatores de risco psicossociais presentes no local de
trabalho podem ter um impacto negativo na saide fisica, mental e social dos trabalhadores
e, de um ponto de vista macro, levar a que haja um aumento da pressao sobre a despesa
publica, devido ao incremento dos custos nos cuidados de salde e de protecdo social
(Leka e Jain, 2010). Neste ponto, acredita-se que a prevencdo dos fatores de risco
psicossocial e a promocao da salde e bem-estar assumem um papel preponderante. No
quadro da prevencao, protecdo e promocao de saude do trabalhador, a diretiva-quadro
89/391/CCE, em conformidade com a Convecgédo da OIT n° 155 de 03 de junho de 1981
na sua 67.2 sessdo sobre a seguranca a saude dos trabalhadores e 0 ambiente de trabalho,
preconizam que as condicdes de trabalho devem ser vistas de forma igualitaria, de modo
a promover e proteger a salde fisica e mental de todos os trabalhadores. A diretiva exclui
0s empregados domésticos e militares por ndo servirem a uma entidade patronal e
estabelece que todo os empregadores estejam obrigados a avaliar os fatores de risco e 0s
combater na sua origem, identificando os riscos que ndo podem ser evitados, incumbindo
na entidade patronal o dever de manter um servico de avaliacdo de riscos para a SST.

O Programa Nacional de Saude Ocupacional em continuidade ao trabalho da DGS,
(extensd@o 2018/2020 em relacdo ao ambiente de trabalho), teve como objetivo sensibilizar
para a promog&o a nivel nacional de elevados niveis de qualidade de vida, satde e bem-
estar e seguranca no trabalho, com o objetivo de se conseguir mais trabalhadores aptos,
motivados e realizados. O programa também se preocupou com a qualidade dos servigos
de satde ocupacional, ao aconselhar a melhorar as coberturas de protecdo e saude dos
trabalhadores, incluindo os independentes de qualquer ramo de atividade. Também foi
aconselhado um investimento nas intervencdes essenciais primarias, em especial as de

protecdo, promocdo e de bem-estar no ambiente de trabalho. E assente que a salide
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ocupacional, na sua totalidade, requer uma multidisciplinaridade de conhecimentos e
competéncias que se complementam. Melhorar a qualidade da saide e seguranga do
trabalho torna-se assim um dos pilares mais importantes para a inovagdo, competitividade
e saude de qualquer empresa, estabelecimento ou entidade (Moreira et al., 2021).

Seguindo as diretivas europeias, alguns paises tém dividido a responsabilidade do
estudo, da avaliacdo e da gestdo dos riscos psicossociais entre 0 Ministério da Saude e/ou
0 Ministério do Trabalho e procurado formular melhores politicas de SST (Cox et al.,
2004). Dentre as primeiras e importantes diretivas direcionadas a satde e seguranca do
trabalhador na UE estdo a 76/579/EUROTOM de 01 de junho, sobre a prevencéo de saude
dos trabalhadores expostos as radiacOes ionizantes; a 77/312/CEE, de 29 de mar¢o
relativa aos trabalhadores expostos a possivel intoxicacdo por chumbo; e a 77/576/CEE
sobre sinalizagdes de seguranca nos locais de trabalho. A construcdo do direito ambiental
do trabalho comunitario prosseguiu em um processo continuo de recriacdo, expansao e
sistematizagdo. As diretivas sdo consideradas em ambito nacional como ponto inicial de
protecdo ao ambiente de trabalho, devendo ser aprimoradas e ampliadas pelas normas
internas. A diretiva 89/391/CCE demostrou um importante avango ao possibilitar a
participacdo dos trabalhadores nas questdes de SST e em particular exigir que o
empregador adapte o trabalho ao homem. E sabido, que os acordos-quadro constituem o
contributo de maior significado a nivel de dialogo social europeu, porém para melhores
resultados desses esfor¢os o sistema ainda carece de politicas de avaliacdo a nivel macro,
considerando que as intervencgdes a este nivel ttm maior impacto para orientar os esforcos
das politicas nacionais na promoc¢éo da salde e prevencao dos riscos de ordem fisica e
mental a nivel organizacional (Leka et al., 2010).

Em conformidade com a evolugéo do trabalho, a diretiva-quadro também foi sofrendo
alteracdes e dela foram transpostas cinco diretivas especiais sobre a aplicacdo pratica
contida em suas disposi¢bes?. E nesse quadro evolutivo de SST, principalmente
respeitante as doencas mentais relacionadas ao trabalho, a UE em parceria com a OMS
reinem-se em Bruxelas em 2005 a fim de lancar um plano de a¢do mais abrangente e
estratégico na promogdo da satde mental para a populagdo da UE. Em 14 de outubro de
2005 é lancado o livro verde da UE para melhorar a saude mental da populagdo com

objetivo de dar rumo a uma estratégia de saude mental para a populacdo do espaco

2 Diretivas 89/654 sobre locais de trabalho; 89/655 sobre equipamentos de trabalho; 89/656 sobre
equipamentos de protecdo individuas; 90/269 sobre movimentacdo manual de cargas; e 90/270
sobre equipamentos dotados de visor.
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europeu. Outros documentos importantes relacionados aos riscos psicossociais surgiram
em 2007, a Comissdo das Comunidades Europeias transmite o acordo-quadro europeu
sobre assédio e violéncia no trabalho e convida empresas europeias a adotar politica de
tolerancia zero ao assédio moral no ambiente de trabalho. As pesquisas identificaram
grupos em risco, questdes preocupantes, areas em progresso, monitorizaram tendéncias
do trabalho ao longo do tempo e contribuiram para o desenvolvimento politico em relacéo
a qualidade do trabalho e questdes do emprego. Sabe-se que o ordenamento juridico do
direito do trabalho é o mais afetado pelas transformacfes das relacGes laborais e a
tecnologia € que parece acelerar esses processos de transformacao, ou seja, quanto mais
a tecnologia muda as formas de trabalho, mais desatualizado fica o seu regulamento em
relacdo as medidas legislativas na SST. Em 21 de janeiro de 2021 o Parlamento Europeu
lanca uma resolucdo com recomendag6es a comissao sobre o direito de se desconetar para
guem esta em regime de teletrabalho. Outras emergéncias contemporaneas e ndo menos
importantes, sdo as lesdes musculo esqueléticas relacionadas aos FRP vivenciado no
ambiente de trabalho (Niedhammer et al..,2020).

Nos anos de 1991 e 2001 o CPCS em promocao ao disposto nos artigos 59° e 64° da
Constituicao portuguesa priorizou como elementos integradores no sistema de prevencgéo
de riscos profissionais a efetiva coeréncia de medidas, eficacia de intervencgdo, capacidade
técnica e integragdo entre os envolvidos no dominio da SST. O acordo econémico e social
celebrado em 30 de julho entre Governo, CGTP-IN e UGT representando 0s
trabalhadores, e pela CAP, CCP e CIP representando os empregadores, foi relevante para
a prevencdo dos riscos profissionais, reparacdo em virtude de acidente de trabalho ou
doencga profissional, reabilitacdo e reinsercdo do trabalhador com incapacidade. Este
acordo de 1991 deu origem em matéria de promocéo de seguranca, higiene, e saide no
trabalho, ao DL n.° 441/91, onde é reconhecido que a realizacdo pessoal se encontra na
qualidade de vida do trabalho, visando o cumprimento integral da ratificacdo da
convencdo n.° 155 da OIT, e adapta a diretiva n.° 89, promovendo melhor didlogo social
(Graga, 2000). Outro grande feito da CPCS foram os esforgos e sintonia dos parceiros
sociais no acordo sobre as condic¢Oes de trabalho, higiene e seguranca do trabalho e
combate & sinistralidade celebrado em 09 de fevereiro de 2001, dando origem a Resolugédo
do Conselho de Ministros n.° 42/2001, publicada em 05 de maio, onde governo e parceiros
sociais reconhecem que as condi¢fes de trabalho sdo determinantes para o nivel de
sinistralidade e contracdo de doencas profissionais e fazem uma aposta para avaliagéo e

eliminacdo dos fatores de risco a partir da fonte em territorio nacional. Alves e Gongalves
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(2013), atribuem o decréscimo de sinistralidade laboral em Portugal aos esforcos dos
parceiros sociais, que a partir dos anos 90 através da CPCS subscreveram acordos
especificos para a SST, no entanto, negociadores representantes patronais e sindicais
ainda carecem de habilidades técnicas, visto que grande parte de convencgdes coletivas
ndo abordam questdes emergentes na SST, o tratamento de matérias inovadoras como 0s
direitos psicossociais e outras pelos sindicatos podem potencializar a negociacao coletiva.
Em 2014, em relacdo aos FRP, a Ordem dos Psicologos Portugueses publicou um
contributo onde afirma que o fator de risco fisico relacionado com as mas condic¢des no
trabalho tem sido cada vez mais controlado € em substitui¢do surge “grande pressao
psicologica no trabalho e perturbacbes da salde mental” (Ordem dos Psicélogos
Portugueses, 2014: 3).

Sendo a SST considerada uma area de intervencdo que valoriza o local de trabalho
como espaco privilegiado para a prevencao dos riscos profissionais, para a protecdo e a
promocdo da saude, bem-estar e facilidade de acesso dos trabalhadores aos servigos de
SST, foram criadas medidas legislativas, tais como a Lei n.° 07/2009 de 12 de fevereiro,
que aprovou a revisao do cadigo do trabalho portugués transpondo diretivas comunitarias
para a ordem juridica nacional. De acordo com o artigo 284° do codigo do trabalho, a Lei
102/2009 de 10 de setembro®, transpde diretivas comunitarias e regulamenta o regime
juridico da promocéo e prevencdo da seguranca e da satde no trabalho e em seu artigo
77.°, permite as empresas portuguesas optarem pelo servico externo de SST. Este regime
juridico determina que todo o servico de prevencdo na salde deve estar assente numa
avaliacdo correta e constante do risco. Os dominios das defini¢cbes politicas, de
coordenacao e avaliacdo de resultados da SST de acordo com o ponto 1) do artigo 7.° da
referida lei estdo divididos entre o Ministério da Salde, via DGS responsavel pela satde
do trabalhador, mas também através da ACT, responsavel pela seguranca no trabalho. O
ponto 2) do mesmo artigo refere que as propostas devem ser desenvolvidas em
complementaridade e interdependéncia entre os dominios da seguranca e da saude do
trabalho e dos sistemas de seguranga social, do servico nacional de saude, da protecéo do
ambiente e do sistema portugués de qualidade. Na SST identificar, controlar, e prevenir
os fatores de risco psicossociais no ambiente de trabalho torna-se essencial e benéfico

para a seguranca, saude e bem-estar dos trabalhadores por um lado e, por outro, benéfico

3 Esta Lei encontra-se em sua sétima versao sob n.° 79/2019 de 02 de setembro.
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para a organizacgdo que os acolhe, devendo ser prioridade exigida por uma obrigacéo legal
(Eurofound e EU-OSHA, 2014).
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CAPITULO I1l. EMERGENCIA DO CONCEITO DE FATOR DE RISCO
PSICOSSOCIAL

Em 2021, a Direcdo-Geral da Salde, através do PNSO, apresentou uma exposi¢ao
classificatdria dos fatores de risco psicossociais presentes nas relacdes de trabalho. A
nivel macro, é exposto que os fatores de risco estdo presentes na conjuntura das
influéncias das relacdes de trabalho do mercado, quer nas estruturas de produgéo, quer
através das condigdes socioecondmicas e epidemioldgicas. Ao nivel da empresa ou, na
perspetiva meso, os fatores de risco surgem expostos nos cenarios mais individualizados:
0 geografico, o politico e de gestdo, nas circunstancias de trabalho e nas condicdes de
emprego, influenciados pela prépria condicdo do ambiente organizacional e social de
trabalho. Ao nivel micro, os fatores de risco psicossociais surgem na conjuntura das
necessidades basicas do trabalhador, no que se refere as suas caracteristicas individuais e
as suas condi¢des pessoais e de vida (Moreira et al., 2021: 25).

A complexidade e multiplicidade dos fatores de risco psicossociais e a sua
variabilidade nos locais de trabalho provém também da interacdo dos trabalhadores com
as diversas estruturas macrossociais vinculadas aos sistemas econdémico, politico e
cultural. Ao nivel meso, do resultado da influéncia dos lacos afetivos e emocionais em
ambiente laboral no relacionamento com colegas, o que pode afetar o trabalhador a um
nivel micro, na sua biologia, personalidade, comportamento, criatividade, motivacao e
desempenho no trabalho. Importante relembrar das influéncias diretas nos trabalhadores
de situacGes fora do ambiente laboral, mas que podem afetar a sua salde mental, tais
como a situacdo familiar, o apoio social e as caracteristicas pessoais (Marchand et al.,
2015). E de bom-senso a organizac&o identificar e procurar oferecer melhor suporte para
esses trabalhadores. Estes reajustes organizacionais dependem das questfes subjetivas
qgue emergem nas atividades desenvolvidas pelo trabalhador, grupo de trabalho, cultura
organizacional, regulamentos existentes e outros fatores relacionados. O processo de
reajuste nas organizacOes exige que as intervengdes sejam multidisciplinares e
cooperativas, com abordagens nas areas da ergonomia, da psicologia, da medicina
ocupacional, da economia, da gestdo entre outras (Hubault e Sznelwar, 2012). As
empresas que acompanham a modernidade e a sustentabilidade, procuram reduzir as
exigéncias psicologicas, o numero de horas de trabalho e os consequentes riscos para a
salde do trabalhador, partindo da premissa que a promog¢édo de um ambiente de trabalho
saudavel, produtivo e com boa qualidade de vida, ira resultar em bons saldos financeiros

para as organizagdes (Parent-Lamarche et al., 2021).
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A rotatividade voluntéaria de trabalhadores nas organizacdes tem sido avaliada e
apontada pelos investigadores como um problema emergente que leva a desorganizagao
no processo de trabalho e a prejuizos econémicos e de recursos humanos. Vivian e Neto
(2020), na interface trabalho-individuo, referem que a intencao do trabalhador em deixar
a empresa voluntariamente relaciona-se com os FRP medidos através das dimens@es da
inseguranca laboral, da satisfagdo laboral e do conflito trabalho-familia. A rotatividade
voluntaria também tem sido associada a algumas formas de trabalho consonantes com as
caracteristicas do taylorismo tais como a falta de perspetivas de crescimento na empresa,
na qual os trabalhadores desempenham funcGes simples, repetitivas e com baixo poder de
autonomia e de decisdo, e onde a relacdo esforgo/recompensa é insatisfatéria (Moreira,
2014). Sdo muitos os estudos que indicam que os FRP influenciam diretamente o
absentismo do trabalhador. Portanto, reduzir o absentismo nos locais de trabalho deve ser
considerado um alvo importante para as novas investigacdes e intervencfes no ambiente
de trabalho, em especial através dos servigos de SST (Nielsen et al., 2004). Acredita-se
que uma vez reduzido o absentismo, reduz-se de igual forma a sobrecarga de trabalho,
um dos fatores vilées do sofrimento psicolégico dos trabalhadores nas organizacdes
empresariais.

Atualmente, sabe-se que os FRP tém capacidade de desorganizar a realizagdo das
tarefas laborais, prejudicando a saude do trabalhador e o bom funcionamento das
organizacfes. Vemos também que para se alcancar o bem-estar no trabalho, existe uma
dependéncia de uma variedade de variaveis relacionadas com a realizacdo do préprio
trabalho, em especial, das varidveis que envolvem os fatores de risco psicossociais no
ambiente de trabalho, eles dizem respeito aos aspetos negativos nas relagdes laborais e
que podem ocorrer do trabalho, da organizacdo, da gestdo do trabalho e dos contextos
sociais do trabalho (Eurofound e EU-OSHA, 2014). Em relacdo aos diversos riscos
psicossociais, usa-se 0 conceito de risco para nos referirmos a um dano a integridade
fisica ou mental de um trabalhador (OIT, 1984) que resulta da interacdo entre as
configuracdes e condicdes de trabalho e que se manifesta nesse trabalhador na forma de
mal-estar ou doenga. Assim, os fatores de risco psicossociais surgem interligados ao
ambiente de trabalho e relacionados com a interagdo dindmica entre o trabalhador e seu
trabalho. Neste sentido, os fatores de risco quando negativos antecedem graus negativos
na saude, no rendimento e na satisfacdo com o trabalho.

No entanto, o conceito de risco psicossocial tem gerado controvérsias entre 0s

tedricos. Enquanto uns defendem uma visdo de fatores de risco psicossociais mais voltada
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para a organizacao do trabalho, outros defendem uma orientacdo mais socioeconémica
do conceito. Costa e Santos (2013), procuraram debrucar-se sobre os fatores de risco
psicossociais dando maior enfase aos aspetos social e econdmico, tais como a
remuneracao e o estatuto. No entanto, ndo descurando as perce¢des e experiéncias dos
trabalhadores, de uma forma geral, os fatores de risco psicossociais tém sido definidos a
partir das interagdes entre o contetdo do trabalho, a organizacao e a gestdo do trabalho e
das condicGes ambientais e organizacionais do trabalho, por um lado e, por outro das
competéncias e necessidades particulares do trabalhador (ILO, 1986; Leka e Jain, 2010).

Podemos dizer que os FRP nas organizagdes sempre existiram, porém, muitos desses
fatores tém sido considerados emergentes devido aos avancos cientificos e tecnoldgicos
e ao aumento das percecdes dos trabalhadores. Assim, tém aumentado na medida em que
vém surgindo novos processos de trabalho, diferentes locais de trabalho, e as mudancas
sociais ou as organizacionais (Eurofound e EU-OSHA, 2007 apud Pinho, 2015).

Ha& décadas que os poderes legislativos, direta e indiretamente, abordam a tematica
dos riscos psicossociais. J& em junho de 1974, o conselho europeu estabelece o Comité
Executivo para a Seguranca, Higiene e Protecdo da Saude no Local de Trabalho. A
decisdo do Conselho 74/325/CEE no artigo 2°, alinea b) alerta para os setores que parecam
necessitar de adquirir novos conhecimentos e melhores agdes de formagao e de pesquisa.
Na alinea c) chama atencdo para os critérios e objetivos de luta contra os fatores de risco
de acidentes de trabalho e os perigos para a saude na empresa, bem como 0s métodos que
permitam as empresas e ao seu pessoal avaliar e melhorar o nivel de protecdo. Em relacao
a saude e seguranca no trabalho, as diretivas europeias, de uma forma geral, proporcionam
base para os principios fundamentais das normas comunitarias ao fixar requisitos
minimos para as atividades econdmicas e das relacdes de trabalho e, principalmente, ao
notar a importancia da seguranca, higiene e satde do trabalho.

Na comunidade portuguesa, o histoérico movimento politico e social de 25 de abril de
1974 foi um grande marco que originou um regime democratico, entrando em vigor uma
nova Constituicdo no ano de 1976 com forte orientagdo socialista permitindo, desta
forma, melhorar as relagdes de trabalho. Outro marco importante foi a integracdo de
Portugal na Comunidade Econémica Europeia, em 1986, que trouxe para o pais melhores
medidas no regime juridico nacional a partir das diretivas europeias. O artigo 59° da
Constituicdo da Republica Portuguesa garante aos trabalhadores a preconizacao de salario
justo, de trabalho em condicdes socialmente dignas, onde o ser humano se realize com

direito a assisténcia quando involuntariamente esteja em situacdo de desemprego, ou em

23



decorréncia de acidentes de trabalho ou doenca profissional. Nas especificidades da
organizacao do trabalho, é garantido aos trabalhadores condigdes dignas de repouso,
lazer, limite méaximo de jornada de trabalho e conciliacdo das atividades laborais com
vida familiar. Na matéria da saude, o artigo 64° obriga a existéncia de uma gestao
descentralizada e participada, onde todos os cidaddos tém o direito de defesa, protecéo e
promoc&o da saude, com adequados padrdes de eficiéncia e qualidade. Contudo, o reforco
legislativo portugués no ambito das injdrias psicossociais foi alcancado com a Lei
73/2017 de 16 de agosto (que procede a 122 alteracdo ao codigo do trabalho) e que reforca
o0 quadro legislativo para boas condic¢des de trabalho. No artigo 127°, n. ° 1, alinea k, do
CT, toda a empresa que tenha sete ou mais trabalhadores deve adotar um codigo de boa
conduta para a prevencdo e combate ao assédio no trabalho. Esta disposi¢do é
complementada pela alinea I) que obriga as empresas a instaurar procedimento disciplinar
sempre que houver conhecimento de assédio no local de trabalho. O incumprimento
constitui contraordenagdo grave no n.° 7 do mesmo artigo. Outro importante reforgo
expresso no artigo 29° do CT encontra-se no n.° 6, onde é considerado abusivo o
despedimento ou qualquer outra sancao disciplinar para o denunciante e as testemunhas
indicadas por si, a menos que atuem com falsas declaracGes nos autos do processo,
judicial ou contraordenacional, transitada em julgado. No artigo 331.° n.° 1, alinea d) do
CT considera-se abusivo punir o trabalhador que tenha alegado ser vitima de assédio ou
ser testemunha em processo judicial ou contraordenacional de assédio. Outra alteracédo
importante no CT se deu em relacdo ao contrato de trabalho, com o artigo 394° a conceder
o direito de justa causa de resolucdo de contrato de trabalho pelo trabalhador nas razdes
expressas no n.° 2, alinea f) onde se refere ser punivel por lei a ofensa a integridade fisica
ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, incluindo a préatica de assédio
denunciada ao servico com competéncia imperativa na area laboral, praticada pelo
empregador ou seu representante. Ainda no CT, no artigo 283°, respeitante aos acidentes
de trabalho e as doencas profissionais, no n.° 8, estd explicito que se trata da
responsabilidade do empregador a reparacdo de danos em decorréncia de assédio que
podem surgir em qualquer lugar e partir de qualquer pessoa. Aradjo et al. (2018), apontam
que o artigo 29.° do CT aprovado pela Lei n.° 7/2009 ndo identifica assediadores e
assediados, porém exemplificam que o artigo proibe a pratica de assédio vertical, quando
parte do superior ou empregador de forma descendente ou de um subordinado para com
0 seu superior de forma ascendente. Também é compreendida a forma horizontal limitada,

guando este assédio acontece entre colegas de trabalho e a forma mista, através de
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hostilizacbes entre grupos. Importante sera dizer que no artigo 15.° do CT, quanto ao
direito de personalidade da integridade fisica e moral, que 0s sujeitos das rela¢des laborais
gozam do direito a respetiva integridade fisica e moral.

O Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho, lancado em julho de 2021, discute as
novas formas de prestar trabalho e as necessidades de revisao na legislacéo trabalhista em
relagdo ao direito a desconexdo do teletrabalho. Portugal foi um dos primeiros estados da
Europa a introduzir disposic¢Ges no direito nacional em promocao ao trabalho virtual, no
entanto, inUmeras deficiéncias regulamentares e de aspetos organizacionais empresariais
e de gestdo deixa-o ultrapassado em relacdo a legislacdo de muitos paises europeus
(Boavida e Moniz, 2020). Enquanto paises como a Bélgica, a Franca, a Italia e a Espanha
ja criaram legislacdo bem definida para a protecdo dos trabalhadores das novas formas de
trabalho, Portugal ainda discute a necessidade de novas incrementacdes legislativas para
o direito ao trabalhador de se desconectar do teletrabalho (Weber et al., 2020). Mas,
respeitante ao acordo para prestagéo de teletrabalho, em janeiro de 2022 entrou em vigor
a Lei n.° 83/2021 de 6 de dezembro*, altera o artigo 166.° do CT n.° 6, se a proposta de
acordo de teletrabalho partir do empregador, a oposi¢do do trabalhador ndo tem de ser
fundamentada, ndo podendo a recusa constituir causa de despedimento ou fundamento de
aplicacdo de qualquer sancdo. Ainda altera o artigo 170.° n.° 5, é vedada a captura e
utilizacdo de imagem, de som, de escrita, de historico, ou o0 recurso a outros meios de
controlo que possam afetar o direito a privacidade do trabalhador. E o artigo 199.°n.° 1,
0 empregador tem o dever de se abster de contactar o trabalhador no periodo de descanso,
ressalvadas as situagOes de forga maior.

Para Sousa et al., (2020), apesar dos esfor¢os sociais das ultimas décadas terem-se
refletido na redefinicdo dos conceitos de conciliacdo entre vida familiar e vida
profissional e o conceito de bem-estar dos trabalhadores, ainda se assiste a uma fraca
adesdo as normas protetoras. Para os autores, estes esfor¢os que foram traduzidos em
documentos tais como a norma portuguesa de conciliagdo trabalho-familia de 2016°, os
programas nacionais (p.e. “3 em linha”) orientados para a conciliacdo da vida
profissional, pessoal e familiar e a europeia de 2019°, relativas a conciliagio entre a vida

profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores ndo tém sido efetivados.

4 Lei n.° 83/2021 de 6 de dezembro - Modifica o regime de teletrabalho, alterando o Cédigo do
Trabalho e a Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro, que regulamenta o regime de reparacdo de
acidentes de trabalho e de doengas profissionais.

® Norma portuguesa 4552:2016

® Diretiva europeia 2019/1158
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3.1. Os fatores de risco psicossociais no local de trabalho
As condig0es de trabalho e as interagdes relacionais e organizacionais sdo indicativos da

presenca de risco para a satde psicossocial dos trabalhadores (Martin e Yerro, 2002, apud
Silva e Ferreira, 2013; Cox et al., 2004; Parent-Thirion et al., 2007; Gil-Monte, 2009,
2012, apud Pinho, 2015). Os fatores de risco aparecem mediante as condicdes de trabalho,
em decorréncia da interacdo entre o emprego, o trabalho, a empresa e o individuo (Gollac,
2004, apud Eurofound e EU-OSHA, 2014). No local de trabalho os FRP provém entéo
dos aspetos do desenho e da gestdo do trabalho, bem como dos contextos organizacionais
e sociais que tém sido um potencial causador de danos fisicos e psicolégicos nos
trabalhadores. Eles sdo caracterizados, entre outros, pela sobrecarga de trabalho mental e
fisico, pelo trabalho mondtono, pelo ritmo de trabalho elevado, pelo assédio, pela
inseguranca laboral, pelos conflitos organizacionais e pelo conflito trabalho/familia (Leka
e Jain, 2010; Eurofound e EU-OSHA, 2014, Silva et al 2006).

Leka, et al., 2003; Leka e Jain, 2010 destacaram e agruparam o0s seguintes fatores de
risco psicossociais, que passaremos a desenvolver: O contetdo do trabalho, o ritmo e
carga de trabalho, o horario de trabalho, o controlo, as exigéncias emocionais, 0 ambiente
e equipamentos, a cultura e a funcéo organizacional, as rela¢Ges interpessoais no trabalho,
o0 papel na organizacgdo, o desenvolvimento de carreira e a interacdo trabalho familia.

O Conteudo do trabalho — Os riscos relacionados com o contedo do trabalho poderdo
estar relacionados com a realizacdo de tarefas percebidas pelo trabalhador como sendo
pouco significativas e sem sentido e onde este ndo faca o uso pleno de todas as suas
aptiddes e capacidades. Neste sentido, a falta de variedade e complexidade das tarefas,
ciclos curtos de trabalho, trabalho fragmentado e sem sentido, repetitivo e mon6tono pode
afetar negativamente a saude e bem-estar do trabalhador (Leka, et al., 2003; Leka e Jain,
2010). Para Cox et al., (2004), todos estes fatores estdo de igual forma vinculados a
sentimentos de inseguranca e incerteza e as poucas oportunidades de aprendizagem
sentidas por parte do trabalhador. Estes fatores surgem ainda ligados a possibilidade de o
trabalhador estar exposto a niveis elevados de exigéncias de concentragdo cognitiva e
com recursos insuficientes.

O ritmo e carga de trabalho — O ritmo de trabalho circunscreve o tempo de conclusao de
uma determinada tarefa estabelecida por exigéncia do homem ou da maquina (Pinho,
2015). Desta forma, a imposicdo de altos niveis de pressao de tempo para a conclusao de
determinada tarefa e a exposi¢do continuada a prazos irrealistas ou dificeis de cumprir,

poderdo desencadear niveis elevados de estresse nos trabalhadores (Leka et al., 2003).
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Por sua vez, a carga de trabalho foi um dos primeiros aspetos do trabalho a receber
atencdo pelo seu impacto na vida dos trabalhadores e hoje j& é claro que tanto a sobrecarga
quanto a subcarga de trabalho podem ser problematicos, existe a distingdo adicional entre
carga de trabalho quantitativa e qualitativa estando ambas associadas as experiéncias de
estresse. A carga de trabalho quantitativa refere-se a quantidade de trabalho para ser feito,
enquanto a carga de trabalho qualitativa refere-se a dificuldade desse trabalho, as duas
dimensdes de carga de trabalho s&o independentes e € possivel ter trabalho que envolva
sobrecarga quantitativa e subcarga qualitativa (Leka e Jain, 2010).

Os horarios de trabalho — A duracdo do trabalho, a programacdo e a organizacdo das
horas, sdo determinantes importantes da qualidade do trabalho (Parent-Thirion et al.,
2007). Ainda sd@o muitos os trabalhadores que trabalham longas horas ou que ainda tém
seus horérios de trabalho irregulares (Eurofound e EU-OSHA, 2014). O trabalho a tempo
parcial com poucas horas de trabalho tem sido associado as dificuldades da empresa em
pagar contas e, por sua vez, os trabalhadores ficam sobrecarregados e sub-representados
entre os varios detentores de emprego (Weber et al., 2020). Para definirmos a carga
horéria ¢ essencial ter presente a necessidade primaria do homem em ter periodos de
descanso para a sua plena recuperacdo fisica e mental. Os periodos de trabalho diario
podem ser ainda caracterizados por horarios continuado, interrompido ou flexivel, sendo
que, segundo moncada et al., (2002), o horario do tipo flexivel é que traz mais beneficios
aos trabalhadores por permitir, para além dos tempos necessarios de recuperacdo da
fadiga proveniente da execucao de tarefas laborais, conciliar o trabalho com periodos para
as atividades pessoais. O trabalho por turnos afigura-se de extrema importancia pois pode
conduzir a sérios riscos para a salde e bem-estar dos trabalhadores. Em particular, os
turnos de trabalho nos periodos da tarde e noite, por serem aqueles que mais saem do
padrdo de vida normativo, séo aqueles que poderdo trazer mais implicagfes diretas na
vida dos trabalhadores. De igual forma, a elevada rotatividade horéria dos turnos de
trabalho, em particular dos turnos noturnos, acarreta consequéncias nefastas ndo s6 para
a saude dos trabalhadores, causando um impacto negativo na sua vida pessoal e familiar,
mas também para as proprias organizagdes empresarias na medida em que a fadiga
associada aos turnos da noite conduzem a uma diminui¢do da qualidade do trabalho e
acarretam um aumento do risco de acidentes de trabalho. Os autores referem ainda os
horarios de trabalho inflexiveis, imprevisiveis e as longas horas de trabalho como outro
importante aspeto para a saude dos trabalhadores (Leka et al., 2003; Leka e Jain, 2010).

Em suma, podemos caracterizar o periodo de trabalho diurno, com um horario continuo,
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interrompido e flexivel, como sendo o mais recomendavel para a salde e bem-estar dos
trabalhadores, dando a estes a possibilidade de realizarem tarefas do foro pessoal no inicio
e no final do horario de trabalho (Moncada et al., 2002).

O controlo — O trabalho influencia nas decis6es sobre o tempo em que o trabalhador estara
disponivel para o trabalho bem como influencia nos tempos de descanso, incluindo as
pausas no posto de trabalho, gozo de férias e festas, a liberdade de controlar o proprio
tempo de trabalho ao qual se dedica tem sido relacionado a indicadores de salde, estresse
e satisfacdo no trabalho (Moncada et al., 2002). Para Leka e Jain (2010), o controlo podera
ser definido pelo grau de liberdade do trabalhador na tomada de decisdes que afetem
direta ou indiretamente o seu trabalho. Neste sentido, quanto maior for o nivel de
autonomia e controlo por parte do trabalhador na tomada de decisdo, maior serd o seu
nivel de satisfacdo no trabalho e em relacdo a organizacao (Pinho, 2015). Por sua vez, a
baixa participacdo na tomada de decisdes, o ritmo de trabalho e a falta de controlo sobre
a carga de trabalho estdo relacionados a niveis inferiores de salde (Leka et al., 2003).
Acredita-se que pessoas com caracteristicas individuais favoraveis em relacdo a
autoestima, autoeficécia, locus de controle, afetividade positiva, afetividade negativa,
otimismo, personalidade e resisténcia tém capacidade de ter maior controlo sobre o seu
ambiente de trabalho e, portanto, podem lidar melhor com as suas demandas de trabalho
(Bakker et al., 2014).

As exigéncias emocionais — Naturalmente em nossas rotinas experienciamos diversos
acontecimentos que nos provocam reacdes emocionais que diferem em grau de
contentamento e descontentamento, as rea¢cdes emocionais podem ser duradouras ou
momentaneas e podem afetar no comportamento e desempenho de um trabalhador (Silva,
2020). Para além das habituais exigéncias fisicas e intelectuais, o trabalho per si acarreta
também uma variedade de exigéncias emocionais (Parent-Thirion et al., 2007). Para Leka
e Jain, 2010 a exaustdo emocional sucede a exaustdo fisica e é a segunda componente do
burnout, envolve sentimentos de desamparo, desesperanca e aprisionamento e pode
evoluir para a exaustdo mental caracterizado por atitudes negativas em relagéo a si mesmo
ao trabalho e a vida em si. As exigéncias emocionais remetem-se ao facto de o trabalhador
ter de gerenciar seus proprios sentimentos e emogdes, mas também com a gestdo dos
sentimentos e das emoc¢des de outros entre 0s quais, clientes, colegas e chefias. Entre as
exigéncias emocionais, Gil-Monte (2009, 2012, apud Pinho, 2015: 13), refere os contatos
préximos com clientes, os conflitos, 0os empregos percecionados como instaveis e

precarios e a excessiva carga de trabalho em conjunto com horarios de trabalho variaveis
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e imprevisiveis como fatores impulsionadores de conflitos entre a vida profissional e a
vida privada do trabalhador, refletindo-se em consequéncias negativas na satde e bem-
estar do trabalhador. Segundo Moncada et al., (2002) os trabalhadores em determinadas
situacbes no ambiente de trabalho precisam ignorar ou controlar seus proprios
sentimentos e ndo confundir as emocdes nas relacdes de trabalho, e ter a capacidade de
desempenhar suas fun¢bes com eficacia, mantendo a vida pessoal sempre a margem da
vida profissional. Para os autores, pode-se dizer que as exigéncias emocionais estdo na
base do burnout e tém sido causa de ansiedade, cansaco mental e deixado muitos
trabalhadores que tiveram exposi¢cdes excessivas de exigéncias emocionais fora do
mercado de trabalho.

O ambiente e os equipamentos — Este fator refere-se as condi¢cGes ambientais precarias
que rodeiam o trabalhador e que abrangem a disponibilidade desajustada, a inadequacgéo
ou falta de manutencdo de equipamentos, bem como outras condi¢des ambientais
precérias, tais como a iluminacdo desadequada, o ruido excessivo e a falta de espaco
(Lekaetal., 2003). Num relatorio publicado pela OIT (1984), é referido que a saude fisica
e mental dos trabalhadores tem propenséao a degradar quando o ambiente de trabalho néo
apresenta as condicGes necessarias a realizacdo da tarefa. A introdugcdo de novos
equipamentos pode ser um ameacador para determinadas profissdes ou cargos e sempre
causara efeitos nos sistemas de representacdes do trabalho, da profissdo, das chefias, dos
colegas e das organizacdes (Pimentel, 2012).

A cultura e a fungéo organizacional — Esta categoria abrange a comunicacao deficiente,
0s baixos niveis de apoio para a resolucdo de problemas e para o desenvolvimento
pessoal, a escassa definicdo ou a falta de objetivos organizacionais, as relacGes
interpessoais no trabalho, o isolamento social e fisico, 0 mau relacionamento com 0s
superiores hierarquicos, o conflito interpessoal, a falta de relacionamento social, o
bullying e o assédio (Leka, et al., 2003). Ainda segundo Leka et al., (2003), quando estas
variaveis se verificam de uma forma negativa, os trabalhadores apresentam niveis
elevados de estresse. Em oposic¢do, se a cultura organizacional for percecionada pelo
trabalhador como positiva nestas mesmas variaveis existe uma auséncia ou atenuagéo dos
sintomas de estresse. S&0 muitas as manifestacdes culturais que caracterizam um clima
organizacional de uma empresa. Falamos de estratégias, politicas e praticas
organizacionais, que sao identificadas pelos trabalhadores como expressdes do
funcionamento e da regularidade das organizagdes onde estdo inseridos e onde o

comportamento do trabalhador no ambiente de trabalho passa a ndo depender apenas da
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sua personalidade, mas também das caracteristicas percecionadas desse ambiente. Assim,
se o trabalhador perceciona um clima de ameaca, tende a adquirir um comportamento
defensivo. Se pelo contrario, o trabalhador tem percecbes positivas acerca do ambiente
de trabalho, esta propenso a estar mais empenhado e disposto a orientacdes extras (Neves,
2020).

Relacdes interpessoais no trabalho — Um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal
e 0 apoio social, ttm uma influéncia positiva no processo de trabalho (Eurofound e EU-
OSHA, 2014). Embora a legislacdo em vigor ja tente garantir igualdade de tratamento e
oportunidade para os trabalhadores, dados mostram que trabalhadores a tempo parcial
tém piores condicdes de trabalho e perspetivas de carreira no mercado de trabalho (Weber
et al., 2020). As relacbes interpessoais no trabalho, como o préprio nome sugere, dizem
respeito a qualidade das relacfes interpessoais, entre as quais a relagdo com o0s superiores
hier&rquicos e os colegas, o isolamento social e fisico, a percecao de falta de apoio social,
0 bullying e o assédio (Leka et al., 2003). Nas relacdes interpessoais no trabalho a estima
inclui o reconhecimento dos superiores e dos esforcos dedicados para realizar o trabalho
e um tratamento educado e justo representa uma compensacgdo psicolégica (Moncada et
al., 2002). As diferengas culturais no ambiente de trabalho tém exigido ajustamentos nas
relacBes do trabalhador com os seus colegas e superiores hierarquicos. Para Couvaneiro
e Soares (2014), os trabalhadores tendem a se identificar e a se relacionar mais facilmente
com pessoas do seu préprio grupo. Para os autores, quando os trabalhadores tém de se
relacionar com pessoas diferentes de si ou com novos grupos, podem surgir sentimentos
de ameaca, competicdo profissional, inseguranca e hostilidade. Varias investigacdes
notaram um lado mais sombrio das relacdes interpessoais no trabalho. E exemplo disso,
0 comportamento de supervisao com assédio moral e sexual e as violéncias fisica e verbal.
As supervisdes abusivas sustentadas na exibicdo de comportamentos hostis, estéo
associadas a maiores niveis de sofrimento psicolégico, a depressdo e ao sofrimento
emocional dos trabalhadores. Este tipo de supervisdo abusiva, mesmo assumindo uma
forma virtual, constitui um estressor cronico que pode levar o trabalhador a baixos niveis
de saude e bem-estar no trabalho (Marchand et al., 2015). Podemos entender que quanto
maior o tempo de antiguidade em vinculos de trabalho conturbado, maiores serdo as
chances de os trabalhadores desenvolver doencas ndo s6 de ordem mental, mas também
fisica. Tem sido sugerido que os “maus chefes” (incompetentes, autoritarios ou
autocraticos) aumentam significativamente os problemas cardiacos nos trabalhadores,

incluindo casos fatais” (Nyberg et al., 2009 apud Areosa, 2019:14).
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Papel na organizacdo — Leka et al. (2003) referem a responsabilidade pelas pessoas e a
ambiguidade e o conflito de papéis como fatores de risco a ter em consideracdo. O
conceito de papel pode ser observado a nivel psicologico relacionado ao padréo de
comportamento que se espera das pessoas que ocupam uma determinada posicao social
e, a nivel comportamental, pelo comportamento esperado de um individuo que ocupa um
cargo num determinado sistema social. Neste caso o conceito de papel pode comportar
duas dimensdes: a operacional e do desempenho (Neves, 2014). A nivel organizacional o
papel é impessoal e quem o determina s&o as expetativas e ndo o trabalhador que ocupa
um cargo numa determinada estrutura social. Por sua vez, a expetativa tem por finalidade
reduzir as incertezas, facilitar a interacdo social, proporcionar meios para prever
resultados, onde os papéis devem ser estaveis, fixos e desempenhados por pessoas que
melhor se ajustam a funcdo (Carvalho Ferreira, 2011).

Desenvolvimento de carreira — Este ponto refere-se a estagnacao e incerteza na carreira,
a sub-promocao ou superpromocdo, a baixa remuneracao, a inseguranga no emprego, ao
baixo valor social do trabalho, a relacdo casa-trabalho, as exigéncias conflituantes entre
o trabalho e a vida pessoal e familiar, ao reduzido ou inexistente apoio familiar e social
e, por ultimo, aos problemas de carreira dupla (Leka et al., 2003). O modelo Schein,
apresenta oito motivos e necessidades dos trabalhadores no desenvolvimento das suas
carreiras ao longo do tempo: (1) autonomia e interdependéncia; (2) seguranca e
estabilidade; (3) competéncia técnica e funcional; (4) competéncias gerais de gestao; (5)
criatividade empreendedora; (6) servico e dedicacdo a uma causa; (7) desafio puro; e, (8)
integracdo do estilo de vida. Quanto mais a atividade do trabalhador estiver alinhada com
estes oito valores de carreira, maior serd a probabilidade da obtencdo de resultados
positivos tais como a eficacia no trabalho ou a satisfagdo com o trabalho (Schein, 1996,
apud Russo e Oliveira, 2020: 564). O trabalho pode ser realizado de forma criativa ou o
seu contréario, sendo rotineiro, repetitivo e monotono de forma que ndo represente nenhum
aprendizado ou crescimento. Moncada et al., (2002), em relagdo ao desenvolvimento do
ponto de vista da prevencdo em saude, considera a criatividade, a capacidade de inovagao
e a aprendizagem pilares da natureza humana e que pode-se dizer que o trabalho ndo sera
saudavel se for contra ele proprio, ou seja, o trabalhador precisa de liberdade para
desenvolver e aplicar habilidades e conhecimento, de igual forma o ambiente de trabalho
deve ser espago para o trabalhador usar de sua criatividade, adquirir, desenvolver e

aprimorar novas aprendizagens. Politicas holisticas de emprego, desenvolvimento de
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carreira, apoio socioecondmico e reestruturagdo podem ajudar a abordar as causas e
consequéncias da inseguranca no emprego (Eurofound e EU-OSHA, 2014).

Interacdo trabalho/familia — Os sistemas familiar e laboral ainda que distintos,
influenciam-se mutuamente apesar da existéncia de fronteiras temporais, fisicas e
psicoldgicas precisas (Leka et al., 2003). O trabalhador tem de equilibrar os dominios
familiares e laborais de forma a encontrar um equilibrio de papéis e responsabilidade
nestes sistemas distintos de vida pessoal-trabalho-familia e que séo, naturalmente, uma
fonte de estresse. As formas de trabalho precario e informal, os baixos salérios e as altas
horas de trabalho sdo exigéncias que tém sido indicadas como causas base de conflitos
entre o trabalho e a familia. Os trabalhadores, mediante niveis altos e continuados de
estresse apresentam, frequentemente, dificuldade em dormir, fadiga e problemas nos
relacionamentos interpessoais. Apontado como amenizador desta problematica
encontramos o suporte social, institucional, de supervisores e entre colegas de trabalho
(ILO, 1986). De referir que o conflito trabalho-familia tem sido apontado como um forte
indicador da rotatividade do capital humano nas empresas, ou seja, da inten¢do voluntaria
dos trabalhadores em deixar as suas empresas (Viviam e Neto, 2020). No geral, mulheres
ocupam postos de trabalho inferiores aos dos homens e é comum que elas executem a
maior parte do trabalho doméstico em relacdo aos homens, o que significa que
diariamente realizam maiores esforcos de trabalho total em comparacdo aos homens, a
dupla presenca, exigéncias do trabalho e exigéncias domésticas tém resultado em
desigualdades de satde entre homens e mulheres (Moncada et al., 2002). Existe uma
necessidade de reflexdo sobre como aumentar a participacdo das mulheres no mercado de
trabalho, mantendo e melhorando as condicdes de trabalho em geral. Abordar questfes
relacionadas ao tempo de trabalho e ao desenvolvimento de carreira pode contribuir nesta
area (Eurofound e EU-OSHA, 2014).

3.2. Consequéncias da exposi¢ao aos fatores de risco psicossociais
Quando os trabalhadores se encontram expostos a fatores de risco psicossociais no

ambiente de trabalho, € gerada uma fonte de estresse ocupacional, ou seja, de estresse que
estd diretamente relacionado ao trabalho. A par das transformacdes sociais, politicas,
economicas e tecnoldgicas que tém transformado as organizacgdes e o trabalho em si, tem
se verificado o crescente entendimento da importancia do efeito do trabalho sobre a satde
dos trabalhadores, na qual o estresse passou a ser reconhecido como um dos principais

causadores das doengas profissionais (Charria et al., 2011, apud Silva e Marques, 2013).
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Apesar do estresse ndo ser considerado uma doenca em si, € importante reconhecer
precocemente 0s seus sinais, uma vez que este pode alterar a forma como os trabalhadores
se sentem, pensam ou se comportam no trabalho e, aquando de uma exposic¢éo prolongada
ao mesmo, levar a problemas de salde fisica e mental (Eurofound e EU-OSHA, 2014;
Leka et al., 2003; Pinho, 2015). O quarto questionario europeu sobre as condi¢cbes de
trabalho aponta que 22,3% dos trabalhadores da UE relata estresse relacionado ao
trabalho. No contexto portugués, 27,6 % dos trabalhadores referiu ter experienciado
niveis de estresse relacionado com o trabalho (Parent-Thirion et al., 2007). O estresse
ocupacional caracteriza-se entdo como uma resposta fisica e emocional que ocorre
quando as exigéncias do trabalho ndo correspondem ou excedem as capacidades, recursos
ou necessidades do trabalhador. Decorrendo essa interagdo das exigéncias do trabalho
com a percecdo do grau de controle ou liberdade de decisdo do trabalhador, acredita-se
gue quanto maiores os niveis de exigéncias no trabalho associados a menores niveis de
decisdo do trabalhador, maiores sdo os impactos negativos na salde e satisfagdo com
trabalho (Karasek, 1979, apud Parent-Thirion et al, 2007: 59). O estresse psicologico
relacionado ao trabalho, quando presente de forma crénica, pode levar a um quadro de
burnout, que é caracterizado pela exaustao extrema psicologica, fisica e emocional nos
quais o trabalhador assume uma postura de distanciamento mental, falta de entusiasmo,
de reducéo da eficacia pessoal e de desconfianca e, de forma global, leva o trabalhador a
desenvolver problemas de saude fisica e mental (Schaufeli, 2017). Este estresse cronico
e 0s eventos traumaticos no ambiente de trabalho podem, desta forma, ser precursores de
perturbacdes do foro psicoldgico e psiquiatrico (Leka et al., 2003; Sauter et al., 2002,
apud Pinho, 2015: 13)

Quer entendamos o conceito de estresse enquanto um estimulo, enquanto uma
resposta ou enquanto uma interacdo entre um determinado estimulo e a sua consequente
resposta, este conceito remete sempre para um tipo de desequilibrio entre o individuo e o
meio envolvente. Transposto para o0 ambiente laboral, o estresse ocorre quando existe a
percecdo por parte do trabalhador da sua incapacidade para realizar as tarefas exigidas.
Neste entendimento, o burnout surge como um periodo emocional do trabalhador com
elevados niveis de estresse no trabalho que, quando presentes de forma continuada,
conduzem a exaustdo fisica, emocional e psicolégica do trabalhador (Areosa e Queiros,
2020). O termo burnout se refere a um estado de exaustdo e cinismo em relagdo ao
trabalho; o termo foi marcado na década de 1970 por Freudenberg para descrever o

esgotamento gradual e a perda da motivacéo, tendo sido redefinido pelo mesmo autor em
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1974, como um estado de exaustdao mental e fisica causado pela vida profissional. Em
1982 Maslach referiu que o burnout é uma sindrome da exaustdo emocional, da
despersonalizacgdo do trabalhador e da reducdo da realizagdo pessoal; no entanto, autores
como Pines e Aarinson referiram em 1988 que o burnout é uma exaustdo extrema que
pode ser desencadeado ndo sé pela vida profissional mas também pelo trabalho doméstico
nas funcbes familiares (Langle, 2003; Bakker et al 2014). Recentemente, Areosa e
Queirds (2020) apresentaram uma reflexdo tedrica sobre estratégias de prevencdo do
burnout ao analisarem o impacto da pandemia Covid-19 no estado psicoldgico e na
presenca de burnout nos trabalhadores. Os autores associaram a precariedade e destruicédo
das relacOes laborais as novas técnicas de gestdo, em especial a intensificagdo do trabalho
e das novas técnicas de gestdo pelo estresse, onde o burnout parece surgir democratizado
nas organizacdes empresariais e afetar de forma transversal qualquer trabalhador na
escala hierarquica ou area profissional. A diminuicdo da satde mental no trabalho e o
aumento da presenca de burnout sdo expressos atraves da ma gestdo, dos comportamentos
hostis entre trabalhadores e da sobrecarga de trabalho. Ainda no ambito do surto
pandémico da Covid-19, Itani (2020) analisou as experiéncias de 15 trabalhadores num
contexto de inseguranca e de medo, debrucando-se no processo das condicdes de
existéncia social sobre os pontos de vista da sobrevivéncia financeira e econémica. A
autora verificou que, com a presenca do virus SARS-CoV-2, existiu um aumento da
fragilidade dos trabalhadores no desempenho da sua atividade profissional e um aumento
dos FRP, onde se verificou uma maior vulnerabilidade dos prestadores de cuidados e um
maior nimero de trabalhadores com as suas vidas familiar e pessoal desorganizado pelo
teletrabalho, resultando no aumento significativo do estresse e do burnout.

Também a percecdo de inseguranca no trabalho tem atingido principalmente “a
populacdo negra as mulheres e jovens de baixa escolaridade” (Itani, 2020:39), em
decorréncia de vinculos contratuais temporarios e ndo permanentes, tem sido apresentada
como um fator de risco psicossocial elevado dada a preocupacao constante do trabalhador
com a existéncia ou ndo de trabalho futuro, expondo-o ao desenvolvimento de niveis
continuados de estresse (De Sio et al., 2018). O processo de precarizagdo do trabalho e o
desmonte da regulacdo do trabalho para os tempos de flexibilizagdo, resultou no forte
aumento de doencas psicossomaticas e fisicas (Morais et al., 2018). Autores comentam
que os problemas nas relacdes laborais e sociais dos quais as sociedades atuais sofrem,
por exemplo, o aumento dos casos de suicidio, tornam-se invisiveis diante de um

ambiente organizacional onde o estimulo a competitividade e individualizacéo
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permanece. Niedhammer et al., (2020), fizeram um estudo prospetivo, associando 0s
fatores de risco psicossociais no trabalho, o estresse ocupacional e a mortalidade evitavel.
Os autores concluiram que os comportamentos adotados pelos trabalhadores em resposta
a niveis de estresse extremo no local de trabalho, podem resultar em inumeros problemas
de saude, tais como, doencas do foro cancerigeno, doencas digestivas e respiratérias,
lesBes, acidentes e até a morte. Este estudo concluiu que um reduzido poder de decisdo
no local de trabalho, a falta de apoio social, o trabalho passivo e as tensdes no trabalho,
estdo associados a causas evitaveis de morte. Sousa et al., (2020), estudaram a relacdo
entre o trabalho e familia e observaram o efeito das exigéncias profissionais e familiares,
das diferengas de sexo e as consequéncias dessas variaveis no burnout e na satisfacao
com o trabalho. Em conclusdo, denotaram que o0 sexo feminino apresenta maior
dificuldade no equilibrio trabalho-familia, por culturalmente assumirem uma sobrecarga
de responsabilidades no contexto doméstico e familiar. O estudo deixa bem claro que as
exigéncias nas relacdes laborais e familiares sdo varidveis preditores do conflito trabalho-
familia e contribuem para o desenvolvimento ou ndo de burnout e para a insatisfacdo

profissional.

3.3. O modelo das exigéncias e recursos no trabalho JD-R
O trabalho exige do trabalhador um esfoco fisico e mental. Por isso, as altas exigéncias

no trabalho estdo associadas a elevados esforcos fisiologicos e psicolégicos,
caracterizando a parte negativa do trabalho, onde o trabalhador se esgota energeticamente
em decorréncia da sobrecarga de trabalho, dos conflitos e das insegurancas percebidas.
Contrario a estas exigéncias, encontram-se 0s recursos do trabalho caracterizados por
aspetos positivos que podem fazer com que este seja percebido pelo trabalhador enquanto
funcional e positivo e assim permitir ao trabalhador atingir as metas estabelecidas
(Bakker, et al., 2001, apud Schaufeli, 2017: 121). Segundo Bakker et al. (2014: 391), o
conceito de work engagement foi introduzido por Kahn em 1990 para descrever o
“aproveitamento do eu do trabalhador nas organizac6es”, os papéis de trabalho onde os
trabalhadores dedicam-se e se expressam fisicamente, cognitivamente e emocionalmente
durante o desempenho de papéis, ou seja, os trabalhadores engajados em seus trabalhos
se esforcam muito mais porque se identificam com o trabalho que fazem. Contrario ao
sofrimento do burnout, o trabalhador engajado tem sensacdo de conexdo energética e
eficaz com seu trabalho considerando as tarefas como desafiadora ao invés de estressante

e exigente, 0 engajamento pode ser considerado como um estado de bem-estar no trabalho
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ou de realizacdo positiva relacionado ao trabalho. Segundo Schaufeli e Taris (2014), a
definicdo inicial do modelo JD-R envolveu dois processos do desenvolvimento do
burnout.

O primeiro processo era respeitante as exigéncias excessivas no trabalho das quais o0s
trabalhadores nao recuperavam adequadamente ativando, desta forma, uma sustentacdo
de sobrecarga de trabalho que resulta fortuitamente em quadros de esgotamento e
exaustdo. O segundo processo era caracterizado pela falta de recursos no trabalho que
levavam ao retraimento do trabalhador, na medida em que a escassez ou auséncia de
recursos no trabalho impedem que as exigéncias sejam atendidas e as metas alcancadas.

Posteriormente, o0 modelo JD-R foi reformulado passando a explicar ndo s6 as
contrapartidas negativas num continuo processo de burnout, mas também as
contrapartidas positivas, ao incluir medidas de desempenho no trabalho, como o processo
de work engagement. Este modelo passou entdo a considerar o burnout e o work
engagement no trabalho como mediadores e preditores da relagéo entre exigéncias de
trabalho e os problemas de salde, os recursos no trabalho e a intencéo de rotatividade,
respetivamente (Schaufeli e Taris, 2014).

O modelo JD-R € a base de apoio a este estudo; A Figura 1 evidencia que as
caracteristicas sociodemogréaficas e socioprofissionais dos trabalhadores condicionam a
sua percecao sobre 0s FRP a que se encontram sujeitos. Essa percecao pode ser positiva,
resultando em satisfacdo no trabalho, autoeficacia e bons niveis de salde geral, o que leva
ao work engagement; ou negativa, resultando em estresse, problemas em dormir e
sintomas depressivos, conduzindo a situagdes de burnout. Este modelo JD-R serve como
apoio a este estudo pela sua flexibilidade e se considerar que este modelo teorico inclui
dois processos importantes no entendimento dos fatores de risco psicossocial: 0 processo
de estresse e 0 processo motivacional. O processo psicoldgico de estresse permite avaliar
e medir a relacdo entre exigéncias do trabalho e os resultados negativos e a sua
correspondéncia aos problemas de saude fisica e mental dos trabalhadores. Enquanto, o
processo motivacional possibilita avaliar e medir a relagdo entre os recursos de trabalho
e os resultados positivos dos trabalhadores e das organizagdes. O work engagement é
observado quando o trabalhador apresenta um estado de espirito positivo e sentimentos
equilibrados em relacéo ao seu trabalho e caracteriza-se quando o trabalhador apresenta
energia e resiliéncia mental no ambiente de trabalho, demonstra dedicacdo no que se
refere a significancia, entusiasmo e desafio, esta satisfeito e estd focado (absorcao),

concentrado e envolvido na realizagdo do seu trabalho (Schaufeli e Taris, 2014). O
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modelo JD-R € de natureza abrangente, ampla, comunicativa e flexivel de forma que pode
ser adaptado as necessidades de qualquer organizagdo. O seu objetivo principal é o de
aumentar o work engagement e prevenir o burnout (Schaufeli, 2017). O modelo foi
proposto em 2001 por Demerouti, Bakker, Nakker, Nachreiner e Schaufeli e desde entdo
tem sido amplamente usado por organizacfes e em estudos empiricos com objetivo de
identificar e aprofundar o conhecimento sobre a educacdo psicossocial atraves do
diagndstico de fatores de risco psicossociais em ambiente laboral (Bakker et al., 2014).
Considerando os FRP destacados e agrupados por Leka, et al., 2003; Leka e Jain,
2010, que desenvolvemos neste capitulo e o0 modelo JD-R de exigéncias e recurso no
trabalho, e atendendo ao objetivo do estudo, separamos os FRP em sete dimensfes como
pode ser observado na Figura 1. Criamos uma escala de FRP relacionados ao ambiente
de trabalho com o que podemos avaliar quais os fatores que sdo percecionados de forma
positiva pelos trabalhadores, 0 que conduz ao work engagement e quais os fatores que sao

percecionados de forma negativa, resultando em estresse e burnout.

Figura 1 - Modelo de anélise

Percecdo dos Fatores de Risco
Psicossociais: Work
engagement
Exigéncias laborais
Organizacdo do trabalho e Contetido : ou
Relagdes sociais e lideranca
Interface trabalho-individuo Burnout
Valores no local de trabalho

Atendendo o que acabamos de referir, pretendemos responder a seguinte questdo de

investigacao:

De acordo com a percecdo dos trabalhadores, que FRP presentes no local de trabalho

conduzem ao work engagement e que fatores levam ao burnout?
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Dela decorre a seguinte hipotese de investigagéo:

H1: Dos FRP associados ao ambiente de trabalho, séo as exigéncias laborais que mais
causam impactos negativos nas sintomatologias do burnout. enquanto a organizagédo do
trabalho e conteldo, relagGes sociais e lideranca, interface trabalho-individuo e os valores

no local de trabalho tem impacto positivo no work engagement.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA
Do ponto de vista metodoldgico, a abordagem que se considerou mais adequada para a

realizacdo desta investigacao foi a extensiva ou quantitativa, tendo em conta os objetivos
definidos. O trabalho, desenvolvido em duas etapas, apoiou-se nos contributos da
pesquisa e revisdo da literatura sobre a problematica, tendo sido feita a apresentacédo e
descricdo dos aspetos principais da metodologia de avaliagio dos FRP e do
enquadramento legal no espaco europeu, principalmente em Portugal. Depois disso, a
experiéncia proporcionada por um estdgio curricular no contexto de investigagao
possibilitou a abordagem e a recolha de informacdo junto de trabalhadores de seis
empresas de um grupo econdémico’ que opera no setor dos transportes e logistica. O
instrumento de recolha de dados utilizado, com o qual se pretende identificar os fatores
de risco psicossociais e que apresentaremos em detalhe mais adiante, foi um inquérito por
questionario desenvolvido e validado por Kristensen (2000) com a colaboragao do Danish
National Institute for Occupational Health in Copenhagen (Kristensen et al., 2005, apud
Silva et al., 2006).

4.1. Motivacdes do estudo e objetivos
Os FRP no ambiente de trabalho, tanto podem ser percecionados positivamente, como

recursos de trabalho que favorecem o processo de work engagement (Bakker et al., 2014),
como podem ser percecionados negativamente, gerando uma fonte de estresse
ocupacional, ou seja, de estresse que estd diretamente relacionado com a dinamica do
trabalho. Vimos, igualmente, associado a esta problematica, que apesar do estresse ndo
ser considerado uma doenca em si, € importante reconhecer precocemente 0s seus sinais,
uma vez que este pode alterar a forma como os trabalhadores se sentem, pensam ou se
comportam no trabalho e, aquando de uma exposi¢édo prolongada ao mesmo, isso pode
levar a problemas em dormir, sintomas depressivos, comportamentos agressivos e
exaustdo (Leka et al., 2003; Eurofound e EU-OSHA, 2014; Pinho, 2015). Por estes
motivos o estresse passou a ser reconhecido como um dos principais causadores das
doencas de ordem fisica, mental, e tambem precursor de acidentes de trabalho (Charria et
al., 2011, apud Silva e Marques, 2013).

Evidéncias praticas sobre esta associagcdo puderam ser observadas durante um estagio

curricular em uma empresa de satde ocupacional, onde, segundo o médico do trabalho

" Os ramos de atividade sdo: Empresa | - transporte internacional; empresa Il e Il - organizacdo do
transporte; empresa IV - gestdo; empresa V - armazenagem; e empresa VI - transportes rodoviarios.
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que atua na organizacdo deste estudo, se registam nos exames médicos queixas
relacionadas a fatores de risco psicossociais no ambiente de trabalho.

A importancia de se verificar, empiricamente, como se manifestam, junto de
trabalhadores de uma organizacdo do setor dos transportes e logistica, diferentes fatores
de risco psicossociais constituiu, assim, o ponto de partida para a presente investigacao.

O objetivo geral desta investigacdo, é identificar os principais fatores de risco
psicossociais relacionados ao trabalho aos quais os trabalhadores estdo expostos e sua
ligacdo com situacBes de burnout e work engagement através da percecéo e resposta dos
trabalhadores. Em linha com este objetivo geral, temos como possivel recomendacéo
final, apontar e permitir que o grupo empresarial seja mais assertivo nos investimentos
relacionados ao controle e prevencao dos FRP, visto que serdo identificados os principais
FRP.

4.2. Instrumentos de recolha de dados
Apesar de se considerar que a medicdo psicossocioldgica é bastante dificil de se

operacionalizar, foi possivel encontrar uma proposta de instrumento (o Copenhagen
Psychosocial Questionnaire — COPSOQ), que “retine consenso internacional quanto a
sua validade, modernidade e compreensibilidade na avaliagdo de muitas das mais
relevantes dimensdes psicossociais inerentes ao contexto laboral” (Silva et al., 2006: 3)

O COPSOQ é uma ferramenta valida e confidvel para pesquisa analitica, intervengdes
praticas no ambiente de trabalho, comparacdes internacionais, avaliacdo e melhoria do
ambiente de trabalho. O foco do COPSOQ centra-se nas escalas de medicao de fatores de
risco psicossociais, de saude mental e bem-estar individual, mas também em como as
pessoas se comportam no ambiente de trabalho mediante as percecdes das experiéncias
nele vivenciadas e ao senso de coeréncia (Moncada et al., 2002). E um instrumento de
avaliacdo que pretende identificar os fatores de risco psicossociais simplificados e o seu
principal objetivo é a prevencéo, visando respostas as seguintes questfes: onde estd o
problema? Como delinear a solucdo adequada? (Silva et al., 2006).

Este instrumento segue um conceito multidimensional e destina-se a cobrir as
necessidades gerais envolvidas na abrangéncia do conceito de “estresse no trabalho”. E
baseado no modelo de exigéncia e controlo, que tenta explicar o estresse como
consequéncia das elevadas exigéncias no trabalho e de um baixo apoio social (Kristensen
et al., 2005 apud Silva et al., 2006).
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Segundo os autores, Silva et al., (2006), o COPSOQ apresenta-se como um
instrumento multidimensional, numa metodologia tripartida. Reformulado em 2007,
passando a designar-se por COPSOQ I, o questionério apresenta-se em trés versoes:

1) verséo curta (23 dimensdes e 40 perguntas), visando a autoavaliacdo de trabalhadores,
sendo usada para aplicacdo em departamentos especificos ou locais de trabalho com até
30 trabalhadores;

2) versdo média (28 dimensdes e 87 perguntas), usada por profissionais de salde
ocupacional para fazer avaliacdo de risco, planificacdo e inspecdo do ambiente de
trabalho;

3) versdo longa (41 dimensOes e 128 perguntas) usada para fins de investigacdo mais
detalhada.

De acordo com os autores da versdo original, o0 COPSOQ pode ser utilizado em
qualquer contexto de trabalho, na medida em que se trata de um instrumento que cobre
uma grande diversidade de dimensdes psicossociais que possam existir no mundo do
trabalho atual, suportadas pelas teorias mais aceites neste ambito. Em termos de distin¢éo
entre versoes, as curta e média incluem apenas as dimensdes psicossociais com evidéncia
epidemioldgica de relacdo com a saude. Todas as versGes apresentam dimensdes que
medem indicadores de exposi¢cdo aos FRP e indicadores do seu efeito (saude, satisfacdo
e estresse). A maioria das escalas que integram as varias dimensdes tém como base
instrumentos j& conhecidos e validados previamente, enquanto algumas foram
construidas para este instrumento, o que permitiu unificar instrumentos de avaliacdo e
comparar resultados de investigadores e profissionais de saude ocupacional (Kristensen
et al., 2005 apud Silva et al 2006).

Para o estudo que estamos a desenvolver, optou-se pela versao média portuguesa do
COPSOQ Il que pode ser visto na Tabela 1. Esta decisdo prende-se com o facto de se
tratar de uma versdo que permite identificar potenciais areas de risco a serem melhoradas
na organizagdo sendo que a identificagdo dos FRP constitui, em si, uma estratégia eficaz

de sinalizagdo que pode sustentar um plano de prevencéo e/ou intervencgéo.
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Tabela 1 - Versdo média portuguesa do COPSOQ I

N° de
Dimensoes Fatores Itens Questodes
oA Exigéncias quantitativas 3 1,2,3
Eglk?spefilsas Rit_mo dg trabalh_o_ 1 4
Exigéncias cognitivas 3 5,6,7
Exigéncias emocionais 1 8
.~ Influéncia no trabalho 4 9,10,11,12
do(: grirgégfﬁ 8 Possibilidade de desenvolvimento 3 13, 14, 15
e Contetido Significad_o do trabalho 3 51, 52,53
Compromisso face ao local de trabalho 2 54, 55
Relacbes Previsibilidade 2 16, 17
Sociais e Recompensas 3 21,22,23
Lideranca  Transparéncia papel laboral desempenhado 3 18, 19, 20
Conflitos laborais 3 24,25, 26
Qualidade da lideranca 4 36, 37, 38, 39
Apoio social de superiores 3 30, 31, 32
Apoio social de colegas 3 27, 28,29
Interface
Trabalho-  Inseguranca laboral 1 60
Individuo Conflito trabalho/familia 3 62, 63, 64
Confianca vertical 3 43, 44, 45
\L/alores no Confianca horizontal 3 40, 41, 42
ocal de . .
Trabalho Justica e respelto_ 3 46,47, 48
Comunidade social no trabalho 3 33, 34, 35
Autoeficacia 2 49, 50
Work Saude geral 1 61
engagement Satisfacdo no trabalho 4 56, 57, 58, 59
Burnout Estresse 2 69, 70
Exaustéo 2 67, 68
Problemas em dormir 2 65, 66
Sintomas depressivos 2 71,72
Comportamentos ofensivos 4 73;74;75; 76
Nuamero de escalas 29
Numero de questdes 76

Sendo um instrumento amplo e adaptavel, o COPSOQ II em sua versio média
permite medir os fatores protetores e ndo protetores no ambiente de trabalho. O COPSOQ
pretende identificar os fatores de risco psicossociais, conhecer atitudes e opinides sobre
diversos aspetos relacionados com o trabalho e as condigdes em que ¢ desenvolvido. Nas

medicoes dos FRP com as escalas do COPSOQ), ¢ possivel considerar dois processos: o
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processo de estresse gerado pelas exigéncias de trabalho e o processo motivacional gerado

pelos recursos de trabalho.

4.3. Aplicacdo do questionario
Sendo o inquérito por questionario a técnica privilegiada para a recolha de informac6es

subjacentes a este estudo, optou-se pela modalidade de aplicagdo autoadministrada, via
digital. Esta modalidade, associada a uma garantia de anonimato, pretendia atingir a maior
aceitacao possivel por parte dos trabalhadores do grupo empresarial.

Os questionarios foram distribuidos online através da plataforma Google Forms,
tendo os formularios ficado disponiveis por um periodo de 60 dias. Os participantes
tiveram conhecimento do questionario através do e-mail institucional, com informacGes
sobre os objetivos do estudo, instru¢des para a participacdo, importancia da colaboragéo
e reforco das garantias de seriedade, confidencialidade e anonimato das respostas,
procurando evitar-se sentimentos de temor por eventuais represalias ou consequéncias

negativas pelas opinides manifestadas.

4.4. Populagéo e amostra
A populacao deste estudo € composta por todos os individuos de interesse para a pesquisa,

ou seja, todos os 1 591 trabalhadores do grupo empresarial de transporte e logistica. Sua

distribuicdo por sexo pode ser observada na Tabela 2.

Tabela 2 - Trabalhadores por empresa, em 2021

Homens Mulheres Total
Empresa | 37 12 49
Empresa Il 60 38 98
Empresa Il 56 21 77
Empresa IV 61 85 146
Empresa V 897 306 1203
Empresa VI 15 3 18
Total da populacédo 1126 465 1591

Fonte: Relatério Anual da Atividade do Servigo de Seguranca, Higiene e Saude no
Trabalho (2021).

E possivel observar que em todas as empresas, com excecao da IV, a maioria dos
trabalhadores sdo homens. Os trabalhadores desenvolvem uma atividade que esta dividida
em gabinetes técnicos e armazéns de logistica, englobando todos os processos que

envolvem o core business do grupo. O circuito de informagao ¢ feito principalmente por
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via eletronica, correio interno e via oral direta com diretores, quadros superiores, técnicos
e administrativos. O horario de trabalho decorre entre as 8:30h e as17:30h e também por
turnos noturnos. O grupo possui servico de saude ocupacional, composto por médicos,
enfermeiros e técnicos de higiene e seguranca no trabalho, que apoia ¢ assessora a
administracao, chefias e todos os profissionais no que se refere aos problemas de saude
individual e do ambiente de trabalho, promovendo saude e prevencdo dos riscos
profissionais. A Tabela 3 apresenta a distribuicdo de doencgas profissionais, acidentes de
trabalho e dias de absentismo ocorridos em cada uma das empresas no ano de recolha dos

dados.

Tabela 3 - Doencas, acidentes e dias perdidos por acidente, 2021

Doengas Dias de trabalho
profissionais Acidentes de trabalho perdidos
homem  mulher  homem mulher

Empresa | 0 0 0 0 0

Empresa Il 0 0 6 0 59
Empresa Il 0 0 0 0 0

Empresa IV 0 0 0 4 35
Empresa V 0 0 34 19 701
Empresa VI 0 0 1 1 86
Total 0 0 41 24 881

Fonte: Relatério Anual da Atividade do Servico de Seguranca, Higiene e Salude no
Trabalho (2021).

O Relatorio Anual da Atividade do Servico de Seguranca, Higiene e Saude no
Trabalho/2021 demonstra que ndo foram notificados casos de doengas profissionais.
Foram notificados um total de 65 acidentes de trabalho em todo o grupo (41em homens
e 24 em mulheres). A empresa V com 1 203 trabalhadores ¢ a maior empresa do grupo
estudado e talvez por isso apresenta o maior nimero de acidentes de trabalho e o nivel de
absentismo mais elevado.

Para evitar que o estudo se tornasse demorado e acabasse por ser um projeto
demasiado longo em tempo, foi proposta uma amostragem ndo aleatéria por
conveniéncia. Para aceder aos trabalhadores, foi definida a populacéo a inquirir, ou seja,
a populacéo de trabalhadores que possuem e-mail institucional, com a dimenséo de 476
individuos.

Para compor a amostra bastava:

e Ser trabalhador de uma das seis empresas envolvida neste estudo
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e Querer participar do estudo de forma voluntaria

e Ter e-mail institucional

4.5. Estratégia de tratamento e analise de dados
Os dados foram transportados da plataforma Google Forms para o programa Excel e

seguidamente para o programa IBM SPSS Statistics. Os itens foram codificados
automaticamente e recodificados obedecendo a valores de acordo com a versdo
portuguesa do questionario aplicado, sendo cotados de 1 a 5 pontos. Posteriormente, com
as perguntas devidamente recodificadas, foi realizada uma avaliacdo de consisténcia,
utilizando a medida Alfa de Cronbach, em todas as escalas com mais de uma pergunta.
As questdes 42 e 45 tiveram a recodificacdo de respostas iniciadas pela negativa.

A cotacgéo dos itens (de 1 a 5), foi separada em trés partes com 0s respetivos pontos
de corte 2,33 e 3,66. Esta divisdo ¢ interpretada e apresentada como “seméaforo”, onde
suas representac@es indicam nomeadamente a cor verde (situacao favoravel para a saude),
amarelo (situacdo intermédia), e vermelho situacdo de risco para a salde. Estas
representacdes em cores assumem informacgdes de acordo com cada tipo de pergunta e
opcoes de resposta. Este modelo de apresentacdo tem sido utilizado por outros autores
por se tratar de uma comunicacdo facil com as organizacdes (Silva et al., 2006).

Para finalizar e pensando na hipétese deste estudo, é realizado o céalculo de
coeficientes de correlacdo linear de Pearson, exceto quando se utiliza uma variavel
original, onde o coeficiente de correlacdo de Spearman foi utilizado. Os dados em tabela,
sdo interpretados no sentido de perceber a relagdo que os fatores manifestam com o work

engagement e o burnout nos inquiridos.
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CAPITULO V- RESULTADOS DO ESTUDO SOBRE OS FATORES DE RISCO

PSICOSSOCIAIS

A maioria dos participantes deste estudo sdo do sexo masculino como podemos ver na

Tabela 4. Em relacdo a faixa etéria, 36,3% dos participantes estd entre os 36 e 45 anos.

Em relagado ao nivel da escolaridade, 47,9% dos trabalhadores concluiu o ensino superior.

A empresa V apresentou maior numero de respondentes na amostra (62). Em relacdo ao

tempo de antiguidade nas empresas, 42,3% dos trabalhadores esta ha menos de 5 anos e

apenas 2,3% tem 31 ou mais anos de trabalho.

Tabela 4 - Caracterizacdo dos trabalhadores

Caracterizacdo n° %
Sexo Masculino 111 51,6

Feminino 104 48,4

Total 215 10,0
Idade 18 - 25 3 1,4

26 - 35 57 26,5

36 - 45 78 36,3

46 - 55 48 22,3

56 - 65 27 12,6

> 65 2 0,9

Total 215 10,0
Nivel de escolaridade  Ensino basico 31 14,4
Ensino secundario 81 37,7

Ensino superior 103 47,9

Total 215 100
Empresa Emp. | 25 11,6
Emp. Il 48 22,3

Emp. I 18 8,4

Emp. IV 58 27,0

Emp. V 62 28,8

Emp. VI 4 1,9

Total 215 10,0
Antiguidade < 5 anos 91 423
5a 10 anos 52 24,2

11 a 20 anos 45 20,9

21 a 30 anos 22 10,2

31 ou mais 5 2,3

Total 215 10,0

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021
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5.1. Diagndstico dos fatores de risco socioprofissionais
Nesta secdo serdo apresentadas as médias das respostas, as constru¢es dos indices

relativos aos FRP, de forma a diagnosticar a exposicao dos trabalhadores. Para uma
melhor classificacdo dos riscos, os valores médios estdo apresentados em um modelo
tricolor que correspondem a representacdo “semaforo” usado por muitos autores por se
tratar de uma comunicacdo facil com as empresas (Silva et al., 2006). Respeitando 0s
pontos de corte 2,33 e 3,66. Os valores assumem as cores de acordo como tipo de pergunta
e opcdes de respostas. Sendo considerados em situacdes favoraveis classificacdo cor
(verde), situacbes de médio risco cor (amarela), e situacdes de risco para a saude
classificagao cor (vermelha).

5.1.1 Exigéncias laborais
Comecamos por descrever as questdes que permitem medir a dimensdo exigéncias

laborais. Iniciamos apresentando as médias dos itens da escala exigéncias quantitativas
como podemos ver na Tabela 5 medias baixas sdo desejaveis. Estes itens tém como
opcoes de respostas valores entre 1 e 5 onde: (1) Nunca/Quase nunca; (5) Sempre.

Em relagdo a distribuicao do trabalho, se encontra um nivel intermédio de risco, com
um valor médio de respostas de 2,58, revelando que os trabalhadores consideram que as
vezes sentem que a carga de trabalho se acumula por ser mal distribuida. Também
podemos perceber que os trabalhadores as vezes ndo tém tempo para completar todas as
tarefas do trabalho (M=3,06) e precisam de, realizar horas extras (M=3,21).

Tabela 5 - Exigéncias quantitativas

Alfa de
n Minimo Maximo Meédia Desvio Padrdo Cronbach
A sua carga de trabalho 215 1 5 2,58 ,978
acumula-se por ser mal
distribuida?
Com que frequéncia 215 1 5 3,06 ,915
ndo tem tempo para 754

completar todas as
tarefas do seu trabalho?

Precisa fazer horas- 215 1 5 3,21 1,018
extras?
Exigéncias quantitativas 215 1,00 5,00 2,95 , 794

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021
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Através do calculo da média aritmética das respostas dadas as questdes colocadas foi
construido um indice que traduz as exigéncias quantitativas (Alfa de Cronbach= 0,754).
Com este valor o conjunto de variavéis medem o0 mesmo constructo, tém uma consisténcia
interna adequada para a possibilitar a construcdo do indice. As exigéncias quantitativas,
do ponto de vista psicolégico, referem-se ao volume de trabalho em relagdo ao tempo
disponivél para realiza-lo, pressdo/tempo e interrupcfes para realizar outras tarefas
necessarias e depois retornar novamente a inicial. De acordo com as respostas pode ser
considerado que os trabalhadores se encontram em risco intermédio relativamente as
exigéncias quantitativas (M=2,95).

Por outro lado, estdo as exigéncias qualitativas, relacionadas as exigéncias
emocionais no trabalho, quando a pessoa é exposta a transferéncia de emocdes e
sentimentos, como 0s que trabalham com usuarios de servicos publicos e clientes
(moncada et al., 2002).

As exigéncias cognitivas estdo baseadas em trés perguntas, como podemos ver na
Tabela 6, sdo desejaveis médias baixas. Os trabalhadores consideram que o seu trabalho
exige uma atencdo frequente (M=4,55), revelando risco para a saude. Vemos também que
os trabalhadores se encontram em risco médio, relativamente ao trabalho que as vezes ou
frequentemente requere novas ideias (M=3,55), e decisdes dificeis (M=3,39). As opcles
de respostas foram valores entre (1) Nunca/Quase nunca e (5) Sempre.

Tabela 6 - Exigéncias cognitivas

Desvio  Alfade

n Minimo Maximo Média  Padrdo Cronbach
O seu trabalho exige a sua 215 1 5 4,55 ,660
atencdo constante?
O seu trabalho requer 215 1 5 3,55 ,824 677
propor novas ideias?
O seu trabalho exige que 215 1 5 3,39 ,979
tome decisGes dificeis?
Exigéncias cognitivas 215 1,33 5,00 3,82 ,647

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Com o procedimento da média aritmética das respostas do conjunto das trés questoes,
foi possivel construir o indice que traduz as exigéncias congnitivas (Alfa de Cronbach=
0,677). Esta escala, com um valor médio de 3,82, resultando em risco. Os problemas

relacionados ao estresse cognitivo sdo caracterizados por uma restri¢do da percecéo, falha

49



na capacidade de concentracdo, criatividade, tomadas de decisfes e outras do ponto de
vista da saude. As exigéncias cognitivas ndo podem ser consideradas nocivas e nem
benéficas, elas estdo relacionadas a tomada de decises, ter novas ideias, e controle de
muitas funcdes e em casos insatisfatorios podem servir de fontes de estresse para o
trabalhador. Muitos trabalhadores em decorréncia desse estresse, teoricamente as
exigéncias cognitivas, respondem com (nervosismo, irritabilidade, angustia, raiva e etc.),
enquando outros, apenas de forma cognitiva “em pensamento” (Moncada et al., 2002).
Os valores relacionados ao ritmo de trabalho e exigéncias emocionais podem ser
vistos na Tabela 7 sdo desejaveis valores baixos. As opcdes de respostas tém valores
entre: (1) Nunca/Quase nunca e (5) Sempre. Encontra-se valor médio mais alto para o
ritmo de trabalho (M=3,67), indicando que os trabalhadores frequentemente precisam
trabalhar rapidamente, o que € visto como um risco para a saude. Em relacdo a pergunta
que corresponde as exigéncias emocionais (M= 3,58) vé-se em risco medio, mostrando

que os trabalhadores consideram que o trabalho exige muito emocionalmente.

Tabela 7 - Ritmo de trabalho e Exigéncias emocionais

Desvio
n Minimo Maximo Média Padrdo

Ritmo de trabalho
Precisa de trabalhar muito 215 1 5 3,67 ,802
rapidamente?

Exigéncias emocionais
O seu trabalho exige 215 1 5 3,58 ,996

emocionalmente de si?
Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

O ritmo de trabalho, principalmente os de tarefas repetitivas e os que precisam ser
realizados em tempos curtos, causam monotonia e estresse (Eklund e Berglund, 2007
apud Marques, 2012), além de trazer problemas musculosqueléticos (Genaidy e
Karwowski, 2003 apud Marques, 2012).

As exigéncias emocionais podem ser passageiras ou duradoras e podem afetar no
comportamento e desempenho do trabalhador (Silva, 2020), exigem que o trabalhador
gerencie seus proprios sentimentos, mas também o sentimentos e emocdes dos outros
com quem se relaciona no trabalho, essas exigéncias tém sido causas de ansiedade e

cansago mental para o trabalhador (moncada et al., 2002).
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No que concerne a dimensdo das exigéncias laborais, consta na Figura 2 os valores
médios dos fatores divididos pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), para melhor assimilacéo,
estéo apresentadas em um modelo tricolor que correspondem a representagéo “semaforo”,

como traducdo da intensidade de risco de exposicao.

Figura 2- Fatores associados as exigéncias laborais

Exigencias
quantitativas

e L e ]
trabalho
e [ aw ]
cognitivas

2,85

Exigéncias
. . 3,58
emocionais
1,0 2,3 3,7 5,0
m Situacéo favoravel Intermédio m Risco para a saude

Fonte: Inquérito COPSOQ II, 2021

Valores mais baixos sdo desejaveis nestes fatores, portanto observa-se a existéncia
de riscos para a saude relacionados ao ritmo de trabalho e as exigéncias cognitivas,
percecionados pelos trabalhadores, sendo evidenciado como pontos mais criticos com

necessidades de plano estratégico e intervencao.

5.1.2 Dimenséo organizacdo do trabalho e contetdo
Nesta dimensdo, comecamos por descrever os itens correspondentes a dimensdo de

influéncia no trabalho. Como se pode ver na Tabela 8, médias mais altas sdo desejaveis.
Existe situagdo favoravel relacionada com a influéncia dos trabalhadores em seu préprio
trabalho (M= 3,83), e risco médio relacionado com a influéncia em relacdo as escolhas
com quem se quer trabalhar (M=2,56) e a quantidade de trabalho que o compete
(M=2,50). J& em relacdo & influéncia sobre a tarefa que faz, se encontra em situacéo de
risco (M=2,24) indicando que raramente os trabalhadores podem influenciar em suas

tarefas. Estes itens tém como opcdes de resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 8 - Influéncia no trabalho

Desvio Alfa de
n Minimo Maéximo Meédia Padrédo Cronbach

Tem um elevado grau de 215 1 5 3,83 ,944

influéncia no seu trabalho?

Participa na escolha das 215 1 5 2,56 1,502

pessoas com quem trabalha? 742
Pode influenciar a 215 1 5 2,50 1,139

guantidade de trabalho que
compete a si?

Tem alguma influéncia 215 1 5 3,24 1,150
sobre o tipo de tarefas que

faz?

Influéncia no trabalho 215 1,00 5,00 3,03 ,901

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através da média aritmética das quatro questdes, foi possivel construir o indice que
traduza dimensdo da influéncia no trabalho (Alfa de Cronbach=0,742), que evidencia um
risco médio (M=3,03).

A influéncia no trabalho para Moncada et al., (2002) esta relacionada com a
autonomia que os trabalhadores tém do tempo e controle sobre o trabalho. Esse controle
é definido no grau de liberdade que os trabalhadores tém na tomada de decisdes no
trabalho (Leka e Jain, 2010), onde a falta desse controle esta diretamente relacionada a
niveis inferiores de salde (Leka et al., 2003).

Na escala da possibilidade de desenvolvimento, como podemos observar na Tabela
9, onde médias mais altas sdo desejaveis, todas as médias de resposta aos itens indicam
para uma situacdo favoravel. Os trabalhadores referem que o trabalho exige constantes
iniciativas (M=4,20), é visto uma dindmica de estimulo, onde é permitido ao trabalhador
adquirir novos conhecimentos (M=3,79), e possibilidades de desenvolvimento de novas
habilidades (M=3,90). As questdes desta dimensdo tém como opg¢des de resposta: (1)

Nunca/Quase nunca; (5) Sempre.
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Tabela 9 - Possibilidade de desenvolvimento

Desvio Alfa de
n  Minimo Méaximo Média Padrédo Cronbach
O seu trabalho exige que 215 1 5 4,20 ,738
tenha iniciativa?
O seu trabalho permite-lhe 215 1 5 3,79 ,825
adquirir novos ,668
conhecimentos?
O seu trabalho permite-lhe 215 1 5 3,90 , 796
usar as suas habilidades ou
pericias?
Possibilidade de 215 2,00 5,00 3,96 ,610

desenvolvimento

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Realizada a média aritmética das trés questdes apresentadas, foi construido o indice

que traduz a possibilidade de desenvolvimento (Alfa de cronbach= 0,668), encontrando-

se em situacdo favoravel para a saude (M=3,96).

Em relagéo ao significado do trabalho, como podemos ver na Tabela 10, espera-se

média mais altas. Apura-se em todas as médias dos itens uma situacdo favoravel. Em

relacdo ao significado do trabalho (M=4,07), é visto que os trabalhadores frequentemente

valorizam o significado e atribuem importancia ao trabalho (M=4,12), e frequentemente

se sentem motivados e envolvidos com o trabalho (M=3,74). Com estas médias podemos

concluir que a dimensdo do significado do trabalho encontra-se favoravel. Estes itens

tém como opcdes de resposta (1) Nada/Quase nada a (5) Sempre.

Tabela 10 - Significado do trabalho

Desvio  Alfade
n Minimo Maximo Meédia Padrdo Cronbach
O seu trabalho tem algum 215 1 5 4,07 677
significado para si?
Sente que o seu trabalho 215 1 5 4,12 770
é importante? ,832
Sente-se motivado e 215 1 5 3,74 ,980
envolvido com o seu
trabalho?
Significado do trabalho 215 1,00 5,00 3,97 , 708

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021
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Através do calculo da média aritmética das trés questdes que compdem a escala, foi
possivel construir o indice que traduz o significado do trabalho (Alfa de Cronbach=
0,832), em situacdo favordvel (M=3,97). O significado do trabalho relaciona-se ao
orgulho e desafio, ou seja, o trabalho é realizado com altos niveis de energia, resiliéncia
e dedicacao (Bakker et al., 2014).

Em relagdo ao compromisso face ao local de trabalho, na Tabela 11 podemos
observar risco médio em relagdo ao facto de os trabalhadores gostarem de falar do seu
trabalho (M= 3,46). Situacdo favoravel é visto relacionado aos sentimentos dos
trabalhadores em relacdo ao compromisso com os problemas do trabalho, quando os
trabalhadores assumem uma postura de tomar esses problemas para si proprios (M= 3,75).
Este conjunto de itens tém como opcOes de resposta (1) Nada/Quase nada; (5)

extremamente.

Tabela 11 - Compromisso face ao local de trabalho

Maxim Alfa de
n Minimo 0 Média Desvio padrdo Cronbach
Gosta de falar com os 215 1 5 3,46 ,941
outros sobre o seu local
de trabalho ,613
Sente que os problemas 215 1 5 3,75 ,943

do seu local de trabalho

sd0 seus também?

Compromisso face ao 215 1,00 5,00 3,60 ,799
local de trabalho

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Mediante a média aritmética dos dois itens foi possivel construir o indice que traduz
0 compromisso face ao local de trabalho (Alfa de Cronbach= 0,613), que aponta para
situacdo de risco intermédio (M=3,60).

O compromisso face ao local de trabalho tem dado indicios de intencdes de
rotatividade (Schaufeli et al., 2017).

No que concerne a dimens&o organizagéo do trabalho e conteudo, consta na Figura 3,
as medidas das escalas divididas pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), apresentadas em um

modelo tricolor que correspondem a representagao “semaforo”.
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Figura 3- Fatores associados a organizacao do trabalho e contetdo
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Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

E visto que os trabalhadores atribuem significado ao trabalho e o reconhecem como
um espago com possibilidades de desenvolvimento. Nota-se necessidade de plano de
intervengéo para melhorar o compromisso dos trabalhadores face ao local de trabalho e

também relacionado a influéncia no trabalho.

5.1.3 Dimensdo das relacdes sociais e de lideranca
Nesta dimensdo comegamos por descrever as perguntas que compde a escala

previsibilidade. Em relacdo as médias das respostas (Tabela 12), sdo desejaveis médias
altas. Verifica-se que existe uma falha relacionada com a comunicacao (M=3,01), com 0s
trabalhadores a referir que as vezes sdo informados sobre mudancas ou planos para o
futuro. Também se apura um risco médio relacionado com a informacao que recebem
para realizar bem o seu trabalho (M=3,46). Estes itens tém como opgdes de resposta: (1)

Nunca/Quase nunca; (5) Sempre.
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Tabela 12 - Previsibilidade

Desvio Alfa de
n Minimo Maximo  Média padrdo Cronbach

No seu local de 215 1 5 3,01 1,079

trabalho, é informado

com antecedéncia sobre

decisdes importantes,

mudancgas ou planos ,751
para o futuro?

Recebe toda a 215 1 5 3,46 ,890

informacéo de que

necessita para fazer bem

0 seu trabalho?

Previsibilidade 215 1,00 5,00 3,23 ,884
Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através do calculo da média aritmética calculamos o indice da previsibilidade (Alfa
de Cronbach= 0,751), indicando situac&o de risco intermediario a satde (M=3,23).

A previsibilidade esta relacionada com a necessidade pessoal de se obter informagdes
oportunas e adequadas o suficiente para saber das mudancas que possam afetar suas vidas,
estas caréncias de informac6es tém sido associadas a ansiedade e piores indicadores de
vitalidade e satde (Moncada et al., 2002).

Em relacdo as recompensas, como podemos ver na Tabela 13, é desejavel médias
altas. E possivel observar risco médio em relacdo ao reconhecimento do trabalho pela
chefia (M= 3,60) uma frequéncia média elevada relativa ao respeito da chefia,
percecionado pelos trabalhadores (M=4,33). Uma situacdo favoravel também ¢é
encontrada em relagdo ao sentimento de justica no ambiente de trabalho (M=4,01.). Estes
itens tém como opc¢es de resposta: (1) Nunca/Quase nunca; (5) Sempre.

56



Tabela 13 - Recompensas

Desvio Alfa de

n Minimo Méaximo Média padrdo Cronbach

O seu trabalho é 215 1 5 3,60 1,036

reconhecido e apreciado

pela chefia?
A chefia do seu local de 215 1 5 4,33 ,891 ,862
trabalho respeita-0?

E tratado de forma 215 1 5 4,01 920
justa no seu local de

trabalho?

Recompensas 215 1,00 5,00 3,98 ,841

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através do calculo da média aritmética construimos o indice recompensas (Alfa de
Cronbach= 0, 862), se encontrando em situacdo favoravel (M=3,98), revelando que 0s
trabalhadores percecionam estas recompensas frequentemente.

Considera-se recompensas, o controle de status relacionados a mudangas indesejadas,
inclui um tratamento e apoio adequado, com respeito e reconhecimento, e salario justo
onde se reconhece que a interacdo de alto esforco e baixa recompensas representam
situacOes de maior risco (Moncada et al., 2002).

Em relacdo a escala transparéncia do papel laboral desempenhado, podendo ser visto
na Tabela 14, é desejavel a existéncia de médias de frequéncia mais elevadas. Os
trabalhadores indicam que frequentemente existe clareza de objetivos (M=3,89),
conhecimentos sobre as préprias responsabilidade (M=4,33) e sabe 0 que € esperado de
si (M=4,20). Estes itens ttm como opcdes de resposta: (1) Nunca/Quase nunca; (5)

Sempre.
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Tabela 14 - Transparéncia do papel laboral desempenhado

Maxim Desvio Alfa de
n Minimo 0 Média padrdo Cronbach
O seu trabalho 215 1 5 3,89 ,884
apresenta objetivos
claros?
Sabe exatamente quais 215 1 5 4,33 ,848 ,844
as suas
responsabilidades?
Sabe exatamente o que 215 1 5 4,20 ,904
é esperado de si?
Transparéncia do papel 215 1,00 5,00 4,14 167

laboral desempenhado

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021
Através do célculo da média aritmética das trés questbes que compde a escala

transparéncia do papel laboral desempenhado (Alfa de Cronbach=0,844), que revela uma
situacdo favoravel dos trabalhadores (M=4,14).

O conflito de papeis sdo demandas contraditérias de natureza profissional ou ética
que os trabalhadores enfrentam (Moncada et al., 2002). Quando ha uma deficiéncia na
clareza sobre as diferentes funcdes e responsabilidades que os trabalhadores tém de
realizar, resultam em conflitos e estresse (Leka et al., 2003). Os conflitos de papéis tém
sido associados a exaustdo profissional, mas também na despersonalizacao do trabalhador
(Lee e Asforth, 1996, apud Bakker et al., 2014).

Em relacdo a escala conflitos laborais, é possivel perceber que todos os itens revelam
um risco intermédio, como podemos ver na Tabela 15, onde valores mais baixos sdo
desejaveis. Os trabalhadores referem que as vezes encontram alguma discordancia sobre
a forma como fazem o seu trabalho (M=2,68), precisam de fazer tarefas que deveriam ser
realizadas de outra forma (M=2,84) e as vezes realizam tarefas que consideram
desnecessérias (M=2,73). Estas questbes tém como opcdes de resposta: (1) Nunca/Quase

nunca a (5) Sempre.
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Tabela 15 - Conflitos laborais

Desvio Alfa de
n Minimo Maximo Média padrdo Cronbach

Faz alguma atividade, no 215 1 5 2,68 1,078
seu trabalho, que uns

concordam, mas outros

néo?

Por vezes tem que fazer 215 1 4 2,84 ,835 ,706
tarefas que deveriam ser

feitas de outra maneira?

Por vezes tem que fazer 215 1 5 2,73 ,882
tarefas que considera

desnecessarias?

Conflitos laborais 215 1,00 4,33 2,75 744
Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através da média aritmética das trés questBes apresentadas foi possivel construir o
indice conflitos laborais (Alfa de Cronbach= 0,706), que indica um risco intermédio para
a saude (M=2,75). Os conflitos interpessoais no ambiente de trabalho tém sido associados

a altos niveis de sintomas de exaustdo emocional (Marchand et al., 2015).

Em relacdo a escala qualidade da lideranca, podemos ver na Tabela 16 que uma
frequéncia mais elevada € desejavel. Os trabalhadores consideram que as vezes a
lideranca oferece boas oportunidades de desenvolvimento (M=3,40), em relacdo a
prioridade atribuida a satisfacdo no trabalho consideram ocorrer com alguma frequéncia
(M=3,53), tal como na avaliacdo respeitante ao planeamento do trabalho (M=3,65). Em
situacdo favoravel, se encontra a avaliacdo dos trabalhadores relacionado com a
habilidade das chefias em resolver conflitos (M=3,73), mostrando que frequentemente

sdo bons. Estes itens tém como opcdes de resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 16 - Qualidade da lideranca

Desvio Alfa de

n Minimo Maximo Meédia padrdo  Cronbach
Oferece aos 215 1 5 3,40 1,040
trabalhadores boas
oportunidades de
desenvolvimento?
D4 prioridade a 215 1 5 3,53 1,027
satisfacdo no trabalho? ,923
E bom no planeamento 215 1 5 3,65 ,997
do trabalho?
E bom a resolver 215 1 5 3,73 1,011
conflitos?
Qualidade da lideranga 215 1,00 5,00 3,57 ,918

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através da média aritmética das quatro questBes, foi possivel construir a escala
qualidade da lideranca (Alfa de Cronbach= 0,923), indica risco intermédio (M=3,57).

A qualidade da lideranca esta relacionada com a transformacdo, especificamente
concentra-se em aumentar o envolvimento dos funcionarios, incluem uma dimenséo
social de equipe a fortalecer seus seguidores, incentivando o trabalho e a colaboragdo. A
lideranca envolvida tem efeito direto na prevencdo do esgotamento e aumento do
engajamento do trabalhador (Schaufeli et al., 2017).

Em relacdo as médias dos itens que formam a escala do apoio social de superiores,
como podemos ver na Tabela 17, médias mais altas sdo desejaveis. Podemos perceber
problemas de comunicacgdo, onde é visto deficiéncias relacionadas as respostas do seu
préprio trabalho (M=3,30). Também é possivel notar alguma caréncia de integracdo de
ajuda e apoio por parte das chefias (M=3,63), com os seus subordinados. Em relacdo ao
feedback por parte das chefias relacionados ao desempenho laboral (M=3,23), os
trabalhadores consideram que ocorre as vezes. Os itens tém como opgdes de resposta: (1)

Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 17 - Apoio social de superiores

Desvio Alfa de
n Minimo Maximo Média padrdo Cronbach
Com que frequéncia o 215 1 5 3,30 1,108
seu chefe fala consigo
sobre como esté a
decorrer o seu trabalho?
Com que frequénciatem 215 1 5 3,63 1,068
ajuda e apoio da sua ,916
chefia?
Com que frequénciaasua 215 1 5 3,23 1,073
chefia fala consigo em
relacdo ao seu
desempenho laboral?
Apoio social de 215 1,00 5,00 3,38 1,002
superiores

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através da média aritmética conseguimos construir o indice do apoio social de

superiores (Alfa de Cronbach= 0,916), encontra-se em risco intermédio para a saude (M=

3,38).

Os apoios sociais podem modular a quantidade e os tipos de estresse no trabalho e

tém sido relacionados a menos assédio no ambiente de trabalho (Marchand et al., 2015).

Em relacdo a escala sobre o apoio social de colegas, como podemos ver na Tabela

18, valores altos sdo desejaveis. Observam-se situacdes favoraveis em relagdo a ajuda e

apoio dos colegas de trabalho (M=3,67) e a disposicao dos colegas em ouvir problemas

relacionados com o trabalho (M=3,72). Em risco médio podemos observar acerca de

conversas entre colegas de trabalho no que diz respeito ao desempenho laboral (M=2,87).

Os itens tém como opcdes de resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 18 - Apoio social de colegas

n Minimo Maximo

Média

Desvio
padrdo

Alfa de
Cronbach

Com que frequéncia 215 1 5
tem ajuda e apoio dos

seus colegas de

trabalho

Com que frequéncia 215 1 5
0s seus colegas estdo

dispostos a ouvi-lo

sobre os seus

problemas de

trabalho?

Com que frequéncia 215 1 5
0s seus colegas falam

consigo acerca do seu

desempenho laboral?

Apoio social de 215 1,00 5,00
colegas

3,67

3,72

2,87

3,42

,915

,896

1,082

,793

157

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através do calculo da média aritmética das quatro questdes apresentadas, foi possivel

realizar a construcdo do indice do apoio social de colegas (Alfa de Cronbach=0,757), que

aponta para risco intermédio a salde (M=3,42).

As caracteristicas pessoais e 0 apoio social tém sido um regulador dos tipos de

estresse relacionados ao assédio no ambiente de trabalho (Marchand et al., 2015).

No que concerne a dimensdo das relagcdes sociais e lideranc¢a, consta na Figura 4, as

medidas das escalas divididas pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), apresentadas em um

modelo tricolor que correspondem a representagdo “Semaforo”.
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Figura 4- Fatores associados as relacdes sociais e lideranca

Apoio Social de colegas 3,42
Apoio social de superiores 3,38
Qualidade da lideranca 3,57
Conflitos laborais 2,75

Transparéncia do papel laboral - 44T

Recomprensas
Previsibilidade 3,23

1,0 2,3 3,7 5,0
m Situacdo favoravel = Intermédio ®m Risco para a saude

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Na dimensdo relacdes sociais e lideranca, das sete escalas analisadas apenas duas
delas estdo em situacdes favoraveis a saude, a transparéncia laboral e as recompensas,
como podemos ver, todas as demais estdo em risco intermédio, necessitando de plano

estratégico e intervencdo, em particular os conflitos laborais.

5.1.4 Dimensao da interface trabalho-individuo
Nesta dimensdo comecamos por descrever os itens relacionados com a escala

conflitos trabalho-familia, como podemos ver na Tabela 19, valores baixos sao
desejaveis. Em risco médio é possivel perceber que os trabalhadores assumem que
moderadamente as atividades tém exigido muita energia (M=2,87) e tempo (M=2,76) que
acaba por afetar a vida pessoal negativamente. Os trabalhadores afirmam também que
moderadamente os amigos e familiares consideram que trabalham demais (M=3,11).

Estes itens tém como opc¢Oes de resposta (1) Nada/Quase nada a (5) Extremamente.
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Tabela 19 - Conflitos trabalho-familia

Desvio Alfa de
n Minimo Maximo Média  padrdo Cronbach

Sente que o seu trabalho lhe 215 1 5 2,87 1,126
exige muita energia que

acaba por afetar a sua vida

privada negativamente?

Sente que o seu trabalho lhe 215 1 5 2,76 1,174
exige muito tempo que ,899
acaba por afetar a sua vida

privada negativamente?

A sua familia e os seus 215 1 5 3,11 1,265
amigos dizem-lhe que

trabalha demais?

Conflito trabalho/familia 215 1,00 5,00 2,91 1,085
Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através da media aritmética dos itens conseguimos construir o indice da escala
conflito trabalho-familia (Alfa de Cronbach= 0,899), indicando situacdo de risco
intermediario para a saude (M=2,91).

O conflito trabalho-familia tem sido associado a ocorréncia de problemas de saide
mental (Marchando et al., 2015).

Relativamente a escala inseguranca laboral, como podemos ver na Tabela 20, valores
baixos sdo desejaveis. As opclOes de resposta sdo: (1) Nada/Quase nada a (5)
Extremamente. Apura-se um risco intermédio relacionado com a preocupa¢do dos

trabalhadores em ficarem desempregados (M=2,59).

Tabela 20 - Inseguranca Laboral

Desvio
n Minimo Maximo Média padrao
Inseguranga laboral
Sente-se preocupado 215 1 5 2,59 1,301
em ficar
desempregado?

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

A inseguranca laboral € uma condicdo estressante associada a elevados niveis de

sofrimento psiquico e exaustdo emocional (Marchand et al., 2015). Em niveis elevados
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tem aumentado o indice de rotatividade voluntaria dos trabalhadores e em sua
consequéncia, 0 aumento do absenteismo nas organiza¢fes empresariais, resultando em
sobrecarga de trabalho (Viviam e Neto, 2020).

No que concerne a dimensdo interface trabalho-individuo, consta na Figura 5, as
medidas da escala e item divididos pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), apresentadas em

um modelo tricolor que correspondem a apresentagao “seméaforo”.

Figura 5- Fatores associados a interface trabalho-individuo

Inseguranca laboral 2,59

Conflito trabalho-

familia 2,91

1,0 2,3 37 5,0
Situacgéo favoravel Intermédio mRisco para a saude

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

5.1.5 Dimenséo dos valores no local de trabalho
Nesta dimensdo comecaremos por descrever as questfes relacionadas a escala

confianga vertical, como podemos ver na Tabela 21, valores de resposta altos séo
desejaveis. Nesta escala, as duas primeiras perguntas tém como op¢oes de resposta: (1)
Nunca/Quase nunca a (5) Sempre, enquanto a Ultima pergunta teve os valores invertidos
e foi colocada pela negativa ((1) Sempre a (5) nunca). Os trabalhadores referem que
frequentemente a chefia confia na qualidade do trabalho realizado (M=3,90) e confiam
nas informacdes dada pela chefia (M=4,28). Também em situacdo favoravel esté o nivel

de informag0es dada pela chefia (M=3,78).
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Tabela 21 - Confianca vertical

Desvio Alfa de
n  Minimo Maximo Média padrdo  Cronbach
A chefia confia nos 215 1 5 3,90 ,831
trabalhadores para
fazerem o seu trabalho

bem?

Confia na informagdo 215 1 5 4,28 172

que Ihe é transmitida ,750
pela chefia?

A chefia ndo oculta 215 1 5 3,78 ,983

informacao aos seus

trabalhadores?

Confianca vertical 215 1,00 5,00 3,98 , 707
Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através da média aritmética foi possivel construir o indice confianga vertical (Alfa
de Cronbach= 0,750), indicando risco favoravel (M=3,98).

A posicdo vertical é entendida quando a acdo parte do superior para o subordinado
ou do subordinado para o superior (Aradjo et al., 2018)

Em relacdo a escala confianca horizontal, como podem ser vistos na Tabela 22, os
valores médios baixos sdo desejaveis. Apura-se para um risco intermédio no
relacionamento de confianca sobre a partilha de informacbes (M=2,39). J4 em relacdo a
ocultar informagdes a chefia (M=2,10), se encontra situacdo favoravel, visto que os
trabalhadores indicam que raramente isso acontece. Outro risco intermédio é visto em
relacdo a confianca entre os colegas de trabalho (M=3,36). Estes itens tém como opcdes
de resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre. A Ultima pergunta teve os valores

invertidos, sendo colocada pela negativa, com (1) sempre; (5) Nunca/Quase nunca.
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Tabela 22 - Confianc¢a horizontal

Desvio Alfa de

n Minimo Maximo  Média padrdo Cronbach
Os trabalhadores 215 1 4 2,39 ,930
ocultam informacoes
uns dos outros?
Os trabalhadores 215 1 5 2,10 927
ocultam informacdo a ,822
chefia?
Os trabalhadores, de 215 1 5 2,36 ,874
um modo geral néo
confiam uns nos
outros?
Confianga Horizontal 215 1,00 4,00 2,28 , 7182

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através da média aritmética das trés questdes, conseguimos construir o indice
confianca horizontal (Alfa de Cronbach= 0,822), registando uma situacdo favoravel para
a saude (M=2,28).

A posicdo horizontal é entendida quando as ac¢fes se limitam entre os colegas de
trabalho (Araujo et al., 2018).

Em relacdo a escala justica e respeito, podemos observar na Tabela 23 que as médias
altas sdo desejaveis. Em relacdo a resolucdo de conflitos de forma justa (M=3,68), 0s
trabalhadores consideram que ocorre com alguma frequéncia, indicando que sentem um
adequado senso de justica em seu ambiente de trabalho. A seriedade no tratamento das
sugestdes dos subordinados surge com um valor médio mais elevado (M=3,73),
ocorrendo frequentemente. Em risco intermédio se encontra a distribuicdo do trabalho,
onde os trabalhadores as vezes veem de forma adequada e justa (M=3,40). Estes itens tém

como opcgdes de resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 23 - Justica e respeito

Maxim Desvio Alfa de
n Minimo 0 Média padrdo Cronbach
Os conflitos sdo 215 1 5 3,68 ,861
resolvidos de uma forma
justa?
As sugestdes dos 215 1 5 3,73 917
trabalhadores séo tratadas ,828
de forma séria pela
chefia?
O trabalho € igualmente 215 1 5 3,40 ,879

distribuido pelos

trabalhadores?

Justica e respeito 215 1,00 5,00 3,60 , 164
Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através da média aritmética das respostas foi possivel construir o indice da escala de
justica e respeito (Alfa de Cronbach= 0,828), que indica risco intermédio para a salde
(M=3,60).

Quando ndo sao respeitadas as condi¢bes adequadas de trabalho, a salde fisica e
mental dos trabalhadores tem tendéncia a degradar (OIT, 1984). Um tratamento educado,
de confianca e justo entre os trabalhadores, tanto de forma vertical, quanto horizontal,
representam positivamente uma compensacdo psicoldgica no ambiente de trabalho
(Moncada et al., 2002).

Em relacdo a escala comunidade social no trabalho, podemos observar na Tabela 24,
que valores altos sdo desejaveis. SituacOes favoraveis se encontram no frequente bom
ambiente de trabalho (M=4,21), na frequente cooperagdo entre colegas de trabalho
(M=4,00) e no frequente sentimento de pertenca a uma comunidade (M=3,86). Estes itens

tém como opcdes de resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 24 - Comunidade social no trabalho

Maxim Desvio Alfa de
n Minimo 0 Média padrdo  Cronbach
Existe um bom 215 1 5 421 778
ambiente de trabalho
entre si e 0S seus
colegas
Existe uma boa 215 1 5 4,00 ,883 ,886

cooperacdo entre 0s

colegas de trabalho?

No seu local de 215 1 5 3,86 ,961
trabalho sente-se parte

de uma comunidade?

Comunidade social no 215 1,00 5,00 4,02 , 791
trabalho

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através da média aritmética das trés questdes, conseguimos construir o indice
comunidade social no trabalho (Alfa de Cronbach= 0,886), que resultou situacdo
favoravel (M=4,02).

No plano dos grupos empresariais, as dindmicas enfrentadas pelos trabalhadores,
relacionados com as comunidades sociais, dificultam ou facilitam as atividades laborais
(Zanelli, Borges-Andrade e Bastos, 2014). Segundo Mottez (1985), o comportamento
individual se baseia no grupo e as empresas formadas por grupos é que definem a conduta
dos trabalhadores e a producédo é determinada pela aptiddo social dos integrantes desse
grupo. Investigadores tém apontado que quando um trabalhador precisa se relacionar com
pessoas diferentes de seu grupo habitual, podem surgir sentimentos de ameagca,
competicdo profissional, inseguranca e hostilidade (Couvaneiro e Soares, 2014).

No que concerne a dimenséo valores no local de trabalho, consta na Figura 6, as medidas
das escalas divididas pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), apresentadas em um modelo

tricolor que correspondem a representagao “‘semaforo”.
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Figura 6- Fatores associados aos valores no local de trabalho

Confianca vertical | S SER
comfanea 208
horizontal

Justica e respeito 3,6
e a2
social no trabalho
1,0 2,3 37 50
m Situacéo favoravel Intermédio ® Risco para a saude

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Nesta dimensdo dos fatores associados aos valores no local de trabalho s6 numa Gnica
escala ndo era desejavel média alta, a confianca horizontal, como podem ver pelo sentido
das perguntas (Tabela 22). Todas as demais sdo desejaveis médias altas, como vimos
antes. Apenas a escala relacionada com a justica e respeito se encontra em risco

intermédio para os inquiridos.

5.1.6 Dimenséo do work engagement
Nesta dimensdo comegamos por apresentar as médias dos itens da escala autoeficicia

composta por duas perguntas, como podemos ver na Tabela 25, médias altas sdo
desejaveis. Situagdes favoraveis sdo indicadas em relacdo a propria capacidade em
resolver problemas, se tentar o suficiente (M=4,19) e quanto a facilidade de seguir seus
planos e atingir objetivos (M=3,81). Estes itens tém como opg¢des de resposta: (1)

Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 25 - Autoeficacia

Desvio Alfa de

n Minimo Maximo Meédia padrdo  Cronbach
Sou sempre capaz de 215 2 5 4,19 ,629
resolver problemas, se
tentar o suficiente. 677
E-me facil seguir os 215 2 5 3,81 751

meus planos e atingir

0S meus objetivos.

Autoeficacia 215 2,50 5,00 4,00 ,601
Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através do calculo da média aritmética dos dois itens, foi possivel construir o indice
da autoeficacia (Alfa de Cronbach = 0,677), se apurando situacdo favoravel para a saude
(M=4,00).

Acredita-se que os trabalhadores com caracteristicas pessoais positivas como
autoestima, autoeficacia, afetividade, otimismo e resiliéncia tém maiores capacidades de
encarar melhor os problemas relacionados ao seu trabalho (Bakker et al., 2014).

Em relacdo a escala satisfagdo no trabalho, como podemos ver na Tabela 26, médias
altas sdo desejaveis. Nenhuma das quatro questfes se encontram favoraveis, todas estao
em situacdo de risco intermédio. Os trabalhadores encontram-se moderadamente
satisfeitos com as perspetivas de trabalho (M=3,33), com as condi¢bes fisicas para se
realizar o trabalho (M=3,08) e com a forma como as suas capacidades sdo aproveitadas
(M= 3,40). Outro risco médio é visto relacionado a forma global de satisfagdo com o
trabalho (M=3,53). Podemos ainda concluir que os trabalhadores estdo moderados a
frequentemente satisfeitos com o trabalho. Estes itens tém como opcdes de resposta (1)

Nada/Quase nada satisfeito a (5) Extremamente satisfeito.
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Tabela 26 - Satisfacdo no trabalho

Desvio Alfa de
n  Minimo Maximo Meédia padrdo  Cronbach

As suas perspetivas de 215 1 5 3,33 ,932

trabalho?

As condices fisicasdo 215 1 5 3,08 1,022

seu local de trabalho?

A forma como as suas 215 1 5 3,40 ,875 ,870
capacidades sdo

utilizadas?

O seu trabalho de uma 215 1 5 3,53 ,813

forma global?

Satisfacdo no trabalho 215 1,00 5,00 3,33 075

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através do célculo da média aritmética dos quatro itens, conseguimos construir a
escala satisfacdo no trabalho (Alfa de Cronbach= 0,870), que se encontra em risco
intermédio para a salde dos trabalhadores (M=3,33). Sdo os trabalhadores que sinalizam
0 grau de satisfacdo no trabalho (Neto, 2011). Segundo Pinho (2015), quanto maior a
liberdade relacionada ao controlo e autonomia por parte dos trabalhadores, maior sera o
nivel de satisfacdo no trabalho e com a organizacéo.

A questdo salde geral, desejavel com valores altos de resposta (1) Deficitaria; (5)
excelente). Como podemos ver na Tabela 27 os trabalhadores consideram que a sua satde

geral, em média, é boa (M=3,33).

Tabela 27 - Salde geral

Alfa de
n Minimo Maéaximo  Meédia Cronbach
Saude geral ,
Em geral, sente que 215 1 5 3,33 ,916

sua saude é?
Fonte: Inquérito COPSOQ 1, 2021

Importante relembrar que situacdes fora do ambiente laboral com situacao familiar,
apoio social e caracteristicas pessoais tém influéncias diretas nos trabalhadores, podendo
afetar a salde (Marchand et al., 2015). Outros agravantes estdo na ma gestdo, nos
comportamentos hostis e na sobrecarga de trabalho que tém sido determinantes nas
condicdes de saude mental (Leka et al., 2003; Areosa e Queiros, 2020; Itani, 2020).
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No que concerne a dimensdo valores do work engagement, consta na Figura 7, as
medidas das escalas divididas pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), apresentadas em um

modelo tricolor que correspondem a representagao “semaforo”.

Figura 7 - Fatores associados ao work engagement

Saude geral 3,33
Satisfacdo no
trabalho s
1,0 2,3 3,7 5,0
m Situagéo favoravel Intermédio ® Risco para a saude

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

A média apurada relacionada a saude geral, indica para uma situacdo de risco
intermédio, apesar da classificacdo de risco, de acordo com as opc@es de resposta significa
que os trabalhadores indicam ter boa salde. A autoeficacia em situacdo favoravel, indica
que os trabalhadores frequentemente resolvem problemas e cumprem objetivos. Notem

que os trabalhadores indicam que se sentem moderadamente satisfeitos com o trabalho.

5.1.7 Dimensé&o do burnout
Nesta dimensdo comegamos por apresentar na Tabela 28 a média das questdes da

escala estresse, onde valores baixos sao desejaveis. Ambas as perguntas apresentam risco
intermédio, indicando que as vezes os trabalhadores tém apresentado sentimentos de
irritabilidade (M=2,91) e ansiedade (M=2,88). Estes itens ttm como opcdes de resposta:
(1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 28 - Estresse

Desvio Alfa de

n Minimo Maximo  Meédia padrdo Cronbach
Irritado? 215 1 5 2,91 ,926
Ansioso? 215 1 5 2,88 ,996 ,796
Estresse 215 1,00 5,00 2,89 ,876

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Apos o procedimento do calculo da média aritmética das duas questdes, conseguimos
construir o indice da escala estresse (Alfa de Cronbach= 0,876), se verificando risco
intermédio a satde (M=2.89).

Os problemas de estresse relacionados ao trabalho provém das formas de trabalho
precario, baixos salarios e horas excessivas de trabalho (IOL, 1986). O estresse ndo é
reconhecido como uma doencga, mas pode alterar a forma de como os trabalhadores se
sentem, pensam ou se comportam no trabalho, podendo trazer mas consequéncias de
ordem fisica e mental (Eurofound e EU-OSHA, 2014; Leka et al., 2003; Pinho, 2015).

Em relacdo as perguntas da escala de exaustdo, como podemos ver na Tabela 29,
valores mais baixos sdo desejaveis. Ambas as perguntas se encontram com médias que
traduzem risco intermédio. Os trabalhadores afirmam, em média, que as vezes sentem
exaustdo fisica (M=2,98) e a exaustdo emocional (3,07) Estes itens tém como opcdes de

resposta: (1) Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.

Tabela 29 - Exaustao

Desvio Alfa de

n Minimo Maximo Média padrdo  Cronbach
Fisicamente 215 1 5 2,98 ,962
exausto? ,864
Emocionalmente 215 1 5 3,07 ,993
exausto?
Exaustdo 215 1,00 5,00 3,02 ,916

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021
Através da média aritmética das duas questdes apresentadas, conseguimos construir

o indice exaustdo (Alfa de Cronbach= 0,864), que se encontra em risco intermédio para a
saude dos trabalhadores (M=3,02).
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A exaustdo profissional, caracteriza-se por sentimentos de desamparo, desesperanca
e aprisionamento e desencadeia a exaustao fisica, podendo evoluir para atitudes negativas
relacionadas com o trabalho e a propria vida (Leka e Jain, 2010). O trabalhador com
exaustdo profissional apresenta um distanciamento mental, apatia, desconfianca e
reducdo da eficacia pessoal (Schaufeli et al., 2017; Areosa e Queiros, 2020). A exaustao
profissional pode ser desencadeada ndo s6 pela vida profissional, mas também pelo
excesso de trabalho domestico e func¢Bes familiares (Langle, 2003; Bakker et al 2014).

Em relacdo a escala relacionada com os problemas em dormir (Tabela 30), valores
baixos sdo desejaveis. Ambas as perguntas manifestam uma situacéo de risco intermedio,
os trabalhadores referem que as vezes tém dificuldades em adormecer (M=2,80) e
registam problemas de insénia (M=2,85). Estes itens tém como opc¢des de resposta: (1)

Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.

Tabela 30 - Problemas em dormir

Desvio  Alfade
n Minimo Maximo Meédia padrdo Cronbach
Dificuldade a adormecer? 215 1 5 2,80 1,090 :
Acordou varias vezes 215 1 5 2,85 1,041 855
durante a noite e depois nao
conseguia adormecer
novamente?
Problemas em dormir 215 1,00 5,00 2,82 ,995
Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Através da média aritmética das duas questbes, construimos o indice problemas em
dormir (Alfa de Cronbach= 0,855), se verificando um risco intermédio (M= 2,82).

Problemas em dormir é um dos problemas desencadeado a curto prazo pelo processo
de estresse nos trabalhadores, mecanismos emocionais afetam o trabalhador em suas
rotinas e tem sido apontado como percussores de enfermidades (Moncada et al., 2002).

Em relacdo as médias das perguntas relacionadas com a escala de sintomas
depressivos, ambas as perguntas manifestam uma situacdo de risco intermédio, como
podemos ver na Tabela 31, onde médias mais baixas sdo desejaveis. Os trabalhadores
referem que raramente ou as vezes se sentem tristes (M= 2,46) e sentem falta de interesse
pelos assuntos quotidianos (M=2,53). Estes itens tém como opg¢des de resposta: (1)
Nunca/Quase nunca a (5) Sempre.
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Tabela 31 - Sintomas depressivos

Desvio Alfa de

n Minimo Maximo Média padrdo  Cronbach
Triste? 215 1 5 2,46 1,079
Falta de interesse por 215 1 5 2,53 1,049 ,829
aspetos quotidianos?
Sintomas depressivos 215 1,00 5,00 2,49 ,983

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através do célculo da média aritmética das duas questbes, conseguimos construir o
indice sintomas depressivos (Alfa de Cronbach= 0,829), sendo aferido risco médio para
a salde dos trabalhadores (M=2,49).

A presenca de sintomas depressivos caracteriza-se por elevados niveis de tristeza,
pela incapacidade de concentracao no trabalho, dificuldades em tomar decisdes, lembrar
das coisas, pensar com clareza e outras caracteristicas (Moncada et al., 2002).

Em relacdo aos comportamentos ofensivos, como podemos ver na Tabela 32, médias
baixas sao desejaveis (1) Sempre a (5) Nunca/Quase Nunca).

Todas as perguntas manifestam uma situacdo favoravel para a saGde. E visto um
ambiente respeitoso entre trabalhadores onde, nos Gltimos 12 meses, nunca ou quase
nunca ocorrem provocacgdes verbais (M=1,25), assédio sexual (M=1,02), ameacas de
violéncia (M=1,07) e exposi¢&o a violéncia fisica (M= 1,03).
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Tabela 32 - Comportamentos ofensivos

Alfa de
Desvio Cronbach
n  Minimo Maximo Média padrdo
Tem sido alvo de insultos 215 2 5 1,25 ,626
ou provocacdes verbais?
Tem sido exposto a 215 2 5 1,07 374
ameacas de violéncia? ,635
Tem sido exposto a 215 3 5 1,03 214
violéncia fisica?
Tem sido exposto a 215 3 4 1,02 ,135
assédio sexual
indesejado?
Comportamentos 215 1,00 3,33 1,11 ;333
ofensivos

Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Através da média aritmética conseguimos construir o indice comportamentos
ofensivos (Alfa de Cronbach= 0,635), revelando-se favoravel para a saude dos
trabalhadores (M=1,11). O indice foi construido com trés das quatro questdes, tendo sido
necessario excluir a questdo relativa a exposicdo de assédio sexual indesejado, porque
ndo apresentava uma consisténcia interna adequada com as restantes.

E instituido por lei que todo trabalhador goza do direito a integridade fisica e moral
no ambiente de trabalho (CT, artigo 15.°). Segundo Couvaneiro e Soares (2014), existe
um risco maior relacionado a hostilidade nas relagdes de trabalho quando o trabalhador
enfrenta um ambiente de trabalho diferente, ou seja, quando o trabalhador inicialmente
se relaciona com novos colegas de trabalho, ou quando é inserido em novos grupos. 1sso
acontece em detrimento dos sentimentos de ameacas, competicdo e inseguranca que séo
despertados pela nova presenca. Acredita-se que 0s comportamentos ofensivos em
ambiente de trabalho sdo resultados de altos niveis de excitagdo e angustia, com a
frequente sensacdo de impoténcia frente ao trabalho (Comissdo Europeia, 2000 apud
Moncada et al., 2002), caracteriza-se por mudancgas de comportamentos em decorréncia
de altos niveis de estresse relacionados ao trabalho (Niedhammer et al., 2020).

No que concerne a dimensdo burnout, consta na Figura 8, as medidas das escalas
divididas pelos pontos de corte (2,33 e 3,66), apresentadas em um modelo tricolor que

correspondem a representagdo “semaforo”.
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Figura 8- Fatores associados ao burnout

Estresse 2,89

Exaustéo 3,02
Problemas em dormir 2,82
Sintomas depressivos 2,49

Comportamentos ofensivos 1,11

1,0 2,3 3,7 5,0
Situac&o favoravel Intermédio m Risco para a saude
Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Nesta dimensdo de fatores associados ao burnout € visto que apenas a escala
relacionada aos comportamentos ofensivos se encontra favordvel. Todas as demais

escalas se encontram em risco intermédio necessitando de plano estratégico e intervencao.

5.2 Relacgao dos fatores de risco, com o work engagement e o burnout
Nesta secdo sera avaliada a relacdo entre a percecdo dos FRP e os fatores de work

engagement e de burnout. Apresentam-se os valores do coeficiente de correlagédo linear
de Pearson, exceto quando se utiliza um item e ndo uma escala, onde o coeficiente de
correlagdo de Spearman foi utilizado.

Observando a Tabela 33 é possivel concluir que uma exigéncia no volume elevado
de trabalho em relacdo ao tempo disponivel e um equilibrio deficiente do tempo de
trabalho face a vida familiar relacionam-se, de forma moderada, com a perda de
autoeficéacia, com uma percecao pior da satde geral e de menor satisfacdo com o trabalho.
A existéncia de conflitos no ambiente de trabalho também se relaciona com uma menor

autoeficacia e menor satisfacdo no trabalho.
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Tabela 33 - Relacdo dos FRP associados as exigéncias de trabalho e o work engagement

Work engagement
Fatores Autoeficacia Saud(i)geral Sa’iirzfsgﬁ]%no
Exigéncias quantitativas -0,394 falad -0,184 falad -0,296 falad
Ritmo de trabalho (1) -0,024 -0,058 -0,085
Exigéncias emocionais (1) -0,073 -0,127 -0,098
Conflitos laborais -0,261 xx -0,111 -0,261 **
Inseguranca laboral (1) 0,152 * -0,133 -0,037
Conflito trabalho/familia -0,343 xx -0,265 xx -0,219 xx
Confianca Horizontal -0,145 * -0,132 -0,163 *

(1) Coeficiente de correlacdo de Spearman
*p<0,05 **p<0,01
Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

Ainda é possivel observar que a falta de confianca entre os trabalhadores também se
relaciona, embora com uma intensidade muito fraca, com uma menor autoeficacia e
menor satisfacdo com o trabalho realizado. Os trabalhadores que percecionam
inseguranca laboral apresentam uma maior autoeficacia, embora esta relagdo apresente
uma intensidade muito fraca, regista-se positiva (r=0,152).

A Tabela 34 apresenta as correlagcdes entre os fatores associados aos recursos no
trabalho e os indicadores de work engagement. As escalas possibilidade de
desenvolvimento, previsibilidade, recompensas, qualidade da lideranca e justica e
respeito mostram-se positivamente correlacionadas com todas as escalas de work
engagement, ou seja, a sua existéncia aumenta a autoeficacia, melhor percecdo da salude

geral e maior satisfacdo com o trabalho realizado.
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Tabela 34 - Relacdo dos FRP associados aos recursos de trabalho e o work engagement

Work engagement
Saude geral Satisfagdo
Fatores Autoeficacia (1) no
trabalho
Exigéncias cognitivas 0,012 0,079 0,027
Influéncia no trabalho 0,103 -0,005 0,149 *
Possibilidade de desenvolvimento 0,274 *x 0,170 *x 0,400 *x
Previsibilidade 0,329 ke 0,179 * 0,589  **
Transparéncia do papel laboral 0,469 *x 0,038 0,497  **
Recompensas 0,263 ** 0,234 * 0,598 falad
Apoio social de colegas 0,253 *x 0,075 0,413 *x
Apoio social de superiores 0,155 * 0,085 0,508  **
Comunidade social no trabalho 0,286 *x 0,112 0,576 *x
Qualidade da lideranca 0,225 *x 0,148 * 0,617 *x
Confianca Vertical 0,208 *x -0,030 0,279  **
Justica e respeito 0,281 *x 0,152 * 0,570  **

(1) Coeficiente de correlacio de Spearman
*p<0,05 **p<0,01
Fonte: Inquérito COPSOQ 11, 2021

A percecdo da existéncia de transparéncia do papel laboral, do apoio social de colegas
ou de superiores, de comunidade social no trabalho e de confianga vertical, confianga
entre trabalhador e chefia, mostram-se positivamente correlacionados com a autoeficacia
e nivel de satisfacdo no trabalho. Destes fatores, a existéncia de transparéncia do papel
laboral é o que apresenta a maior intensidade de relacdo com a autoeficécia no trabalho
(r=0,469). Nao houve correlacdo significativa entre as varidveis de exigéncias
quantitativas e influencia no trabalho.

Em relacdo a percecdo da saude geral verificou-se uma correlacdo positiva apenas
com cinco fatores.

No que refere a relacdo entre os fatores associados a exigéncias de trabalho e o
burnout (Tabela 35), podemos verificar que todos os fatores, com excegdo da inseguranga
laboral, se correlacionam positivamente com o estresse, sensagao de exaustéo, problemas
em dormir e insdnias e sintomas depressivos. A existéncia frequente de conflitos trabalho-
familia é o fator que apresenta os valores de correlacdo mais elevados em todos 0s
indicadores de burnout, com intensidade fraca a moderada. Observa-se assim que a

dificuldade do trabalhador em gerir o tempo de trabalho, essa percegéo por parte da
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familia e a influéncia negativa desta situacdo sobre a vida privada sdo responsaveis pela

manifestacdo de sintomas de burnout dos trabalhadores.

Tabela 35 - Relacdo dos FRP associados as exigéncias de trabalho e o burnout

Burnout

Proble Sintoma Comportam

Fatores Estress Exausta mas s entos
e 0 em depressi fensi

dormir VOS ofensivos
Exigéncias 0,422 ** 0409 ** 0,250 ** (0,434 ** 0,209 *x
guantitativas
Ritmo de 0324 ** 0321 ** 0,152 * 0,267 ** -0,081
trabalho? (1)
Exigéncias 0,366 ** 0,380 ** 0,198 ** 0,361 ** 0,102
emocionais
1)
Conflitos 0,237 ** 0,233 ** 0,161 * 0,325  ** 0,206 *x
laborais
Inseguranca 0,014 0,072 0,052 0,019 0,067
laboral (1)
Conflito 0513 ** 0597 ** 0370 ** (0533 ** 0,209 *x
trabalho/famil
ia
Confianca 0,212 ** 0165 * 0,139 ~* 0,206  ** 0,015
Horizontal

(1) Coeficiente de correlacdo de Spearman

*p<0,05

**p< 0,01

Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

Relacionados com a manifestacdo de comportamentos ofensivos, embora com

intensidade fraca, surgem as exigéncias quantitativas, os conflitos laborais, para além do

conflito trabalho-familia, anteriormente mencionado.

Os fatores associados aos recursos de trabalho também surgem relacionados com o

burnout, de forma negativa, ou seja, a auséncia ou raridade dos recursos tendencialmente

gera manifestacdes de burnout.

Por observacgéo da Tabela 36, conclui-se que a menor percec¢éo de previsibilidade, de

transparéncia do papel laboral, recompensas, de apoio social de colegas ou de superiores,
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de comunidade social no trabalho, de qualidade da lideranca e de justica e respeito
tendencialmente levam a maior percecdo de todas as sintomatologias do burnout. A
menor percegdo de possibilidade de desenvolvimento surge correlaciona essencialmente
com o estresse, e sintomas depressivos, embora com fraca intensidade.

N&o se verificou correlacdo entre a percecdo das exigéncias cognitivas e influéncia
no trabalho com as sintomatologias do burnout. A percecdo de falta de confianga nos
superiores surge essencialmente relacionada, embora com fraca intensidade, com

sintomas depressivos e com a manifestacdo de comportamentos ofensivos.

Tabela 36 - Relacdo dos FRP associados aos recursos de trabalho e o burnout

Burnout
Problem Sintomas
Fatores Estres Exaus asem depressiv Comportamen
se tdo dormir 0S tos ofensivos

Exigéncias 0,068 0,095 0,019 0,100 0,089
cognitivas
Influéncia no -0,069 -0,062 -0,051 -0,080 -0,009
trabalho
Possibilidade de  -0,211 ** -0,154 * -0,110 -0,235  ** -0,132

desenvolvimento

Previsibilidade = -0,359 ** -0,279 ** -0,214 ** -0,402 ** -0,271 *k
Transparénciado -0,270 ** -0,167 * -0,216 ** -0,365 ** -0,309 *k
papel laboral

Recompensas -0,336 ** -0,279 ** -0,231 ** -0,447 ** -0,424 **
Apoio social de  -0,339 ** -0,305 ** -0,255 ** -0,362 ** -0,167 *
colegas

Apoio social de  -0,277 ** -0,257 ** -0,205 ** -0,339 ** -0,316 *

superiores
Comunidade -0,353 ** -0,292 ** 0,231 ** -0,434 ** -0,355 *k
social no
trabalho
Qualidade da -0,276 ** -0,218 ** -0,152 * -0,348 ** -0,370 *k
lideranca *k
Confianca -0,161 * -0,161 * -0,129 -0,243  ** -0,313 **
Vertical

Justica e respeito -0,395 ** -0,316 ** -0,310 ** -0463 ** -0,395 **
*p<0,05 **p<0,01
Fonte: Inquérito COPSOQ I1, 2021

De salientar ainda que as relagGes inversas de intensidade moderada, com os valores
mais negativos (r<-0,4), registam-se na relacdo com a manifestagdo de sintomas
depressivos e comportamentos ofensivos. A falta de previsibilidade no trabalho, ou seja,

falta de informacdo, raridade nas recompensas, auséncia de comunidade social no
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trabalho e menor percecdo de justica e respeito surgem como fatores associados a
manifestacdo de sintomas depressivos. A percecdo de falta de recompensas, ou seja, a
falta de reconhecimento e respeito pela chefia e de tratamento de forma justa sdo aspetos
gue mais intensamente se correlacionam com a manifestacdo de comportamentos

ofensivos no local de trabalho (r=-0,424).
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CONCLUSOES
Partimos para este estudo com o objetivo principal de identificar, a partir da percecéo dos

trabalhadores, os principais fatores de risco psicossociais relacionados ao trabalho aos
quais eles estdo expostos e sua ligacdo com situac¢des de burnout ou de work engagement.
Pensamos no sentido de que, se por um lado, os trabalhadores que apresentam work
engagement sdo mais produtivos para a organizacdo e tém melhores condigdes de satde
mental, por outro precisamos melhorar os pontos negativos da dindmica do trabalho que
tém causado risco psicossocial para a populagéo trabalhadora.

O estudo cumpre com 0s objetivos em identificar e apontar os principais FRP que
tém deixado a salde dos trabalhadores em risco e, em consequéncia, o grupo empresarial
que tem interesse em ter trabalhadores saudaveis, dispostos e produtivos, além de cumprir
uma obrigacdo legal instituida.

S&o duas as disposi¢des mais relevantes da diretiva 391/89 transcrita para legislagéo
portuguesa: (1) os empregadores devem garantir que todos os trabalhadores recebam
vigilancia em satde que incluam riscos psicossociais (artigo 15°) e; (2) os empregadores
sdo responsaveis pela prevencdo de problemas de saude no trabalho e devem tomar as
medidas apropriadas para tornar o trabalho mais saudavel (artigo 5°). Portanto, as
organizagcOes tém a obrigacdo legal de monitorar os fatores de risco psicossociais e
melhorar a salide e o bem-estar dos funcionarios. Embora essa estrutura legal se aplique
apenas aos Estados Membros da UE, monitorar riscos e melhorar a salde e 0 bem-estar
sdo fundamentais em outros paises devido as vantagens imanentes, incluindo resultados
financeiros e comerciais (Schaufeli, 2017).

Foi aplicado o COPSOQ Il e com ele foi possivel identificar os principais pontos que
necessitam de intervencdo no que se refere a saide mental.

De acordo com a metodologia, das 29 escalas utilizadas apenas duas apresentam
situacOes de risco para a saude. Em 19 delas encontramos um risco intermédio e oito
evidenciam situagOes favoraveis: significado do trabalho, autoeficécia, confiancga vertical,
confianca horizontal, comunidade social no trabalho, recompensas, transparéncia do
papel laboral e possibilidade de desenvolvimento.

O estudo revela que os trabalhadores consideram que as vezes sentem que a carga de
trabalho se acumula por ser mal distribuida e por vezes ndo tém tempo para completar
todas as tarefas. Em relacdo aos valores relacionados ao ritmo de trabalho e exigéncias
emocionais, 0 estudo indica que os trabalhadores frequentemente precisam trabalhar

rapidamente e consideram que o trabalho exige muito emocionalmente e cognitivamente.
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De acordo com as respostas sobre ritmo de trabalho e exigéncias cognitivas, 0s
trabalhadores se encontram em situagdo de risco para a satde evidenciando necessidade
de plano estratégico e intervencao, mas as exigéncias cognitivas apesar de estar em risco,
ndo se correlaciona com work engagement ou burnout. O ritmo de trabalho também em
risco, ndo teve correlacao significativa com o work engagement, mas com exce¢do dos
comportamentos ofensivos se correlacionou com todas as demais sintomatologias do
burnout.

De forma geral, as escalas que mais aumentam o work engagement de forma positiva
estdo a percecdo da existéncia de possibilidade de desenvolvimento, previsibilidade,
recompensas, qualidade da lideranca e justica e respeito. As exigéncias quantitativas séo
negativas para a satisfacdo no trabalho e autoeficacia, enquanto a inseguranca laboral se
mostrou positiva para a autoeficacia. O conflito trabalho familia foi o que mais se
correlacionou negativamente com o estado de saude geral dos inquiridos, enquanto a
percecdo da existéncia da transparéncia de papéis, apoio social, comunidade social e
confianca no ambiente de trabalho sdo os fatores mais positivos para a autoeficacia e
satisfacdo no trabalho. Em relacdo ao burnout, a ma gestdo do tempo de trabalho em
relacdo a vida privada sdo 0s que mais contribuem para o aparecimento de todas as suas
sintomatologias, bem como as perce¢bes negativas sobre as deficiéncias na
previsibilidade, transparéncia do papel laboral, recompensas, falta de apoio social e
comunidade social, qualidade da lideranca e justica e respeito.

Em relacdo ao risco intermédio para a salde fisica e psicoldgica identificado no
estudo, algumas estratégias em relacdo a pressao e a sobrecarga de trabalho podem ser
adotadas por todos: gerir e organizar o seu tempo; estabelecer prioridades hierarquizadas
pelo seu grau de importancia; exercicio fisico, alimentacdo e repouso adequados;
assertividade nas relagcdes interpessoais entre os membros da equipe sdo exemplos.
Salienta-se a importancia do seguimento de estratégias positivas quando se tentar reduzir
a ocorréncia do burnout. De facto, quanto mais correto € o conjunto de estratégias que 0s
trabalhadores seguem quando tém de lidar com uma situagdo de estresse, mais baixos sao
0s seus niveis de estresse e mais positivos os outros indicadores de salde fisica e mental.
O impacto negativo do burnout na produtividade, capacidade de trabalho, concentragédo
e relacionamento com os outros é incontestavel. Formas distintas de avaliar estas relagdes
terdo de ser encontradas, portanto, em estudos que as pretendam averiguar.

Para possiveis estudos posteriores é pertinente uma melhor compreensdo em

aprofundamento dos FRP e suas medidas de protecdo. E importante tentar compreender
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como passar conhecimento para os trabalhadores a respeito dos FRP e suas consequéncias
para a salde, saber como inserir na rotina de trabalho, cuidados preventivos dos agravos
causados pelos FRP, e de igual modo, é preciso observar a distribuigdo do trabalho e sua
carga e perceber os efeitos desse ritmo de trabalho.

As investigagdes realizadas nas instituicdes levam a novas perspetivas
administrativas, pois levam em conta, neste caso, na investigacao dos FRP, os sentimentos
dos trabalhadores ¢ sua relacdo com as atividades laborais (Neto, 2011). Os trabalhadores
tém necessidades de desenvolver suas carreiras, € este desenvolvimento esta atrelado as
necessidades de autonomia, estabilidade, competéncias técnicas e de gestao, criatividade,
dedicacdo, desafio, e integracdo ao proprio estilo de vida. Quanto mais equilibrados
estiverem esses valores pessoais nas relagdes de trabalho, maior sera a propensdo de
resultados positivos para o trabalhador e para a organizagdo (Schein, 1996, apud Russo e
Oliveira, 2020).

Problemas de relacionamento interpessoal podem ser igualmente tidos em conta pela
organizacao. Os conflitos surgem quando os individuos sentem que o0s seus objetivos,
valores, crencas e interesses se encontram ameacados, ou porque ja foram ou virdo a ser
atingidos por decisdes intencionais tomadas por outros individuos. Cabe a gestao fornecer
incentivos para a ades@o de outros membros ao esforgo de atingir os seus objetivos, sendo
necessario desenvolver e/ou aperfeicoar modos de lidar, gerir e resolver estes conflitos.

N&o foi possivel elaborar um plano de intervencdo, uma vez que a instituicdo so
autorizou a aplicacdo do questionario e posteriormente disponibilizou o relatério anual
do Servico de SST. Néo foi permitida a realizacdo de entrevistas e ou outras recolhas de
informacgdes do grupo.

Nao foi utilizada a variavel “empresa” para correlagdes uma vez que existe grande
variacdes dos numeros de respondentes entre elas, o que daria pouco significado
estatistico em relagdo uma as outras. Como a amostra nao € aleatoria o resultado deste
estudo nédo pode ser extrapolado para todos os trabalhadores do grupo empresarial, mas
apenas aos inquiridos.

Para terminar, importa referir a importancia de estar atento as mudancas e as
diferencas culturais que existem dentro da organizac&o. Conhecer os sistemas de valores
compartilhados e as crengas que interagem com as pessoas, a estrutura organizacional e
o0 sistema de controle da organizacdo e consequentemente as normas de comportamento
instituidos é fundamental, pois influenciam diretamente na salde fisica e psicoldgica do

trabalhador.
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AnNexos

Anexo 1 — Escalas e questoes

Quadro 1 - Escalas e Questdes COPSOQ I, versdo portuguesa.

Escalas

Itens

Exigéncias

quantitativas

01. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?
02. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas
as tarefas do seu trabalho?

03. Precisa fazer horas-extras?

Ritmo de trabalho

04. Precisa de trabalhar muito rapidamente?

Exigéncias 05. O seu trabalho exige a sua atencdo constante?
cognitivas 06. O seu trabalho requer propor novas ideias?

07. O seu trabalho exige que tome decis6es dificeis?
Exigéncias 08. O seu trabalho exige emocionalmente de si?
emocionais
Influéncia no | 09. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?
trabalho 10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha?

11. Pode influenciar a quantidade de trabalho que compete a si?

12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefa que faz?

Possibilidade de

desenvolvimento

13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?
14. Seu trabalho permite-lhe adquirir novos conhecimentos?
15. O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou

pericias?

Previsibilidade

16. No seu local de trabalho, é informado com antecedéncia
sobre decisfes importantes, mudancas ou planos para o futuro?
17. Recebe toda a informacéo de que necessita para fazer bem

0 seu trabalho?

Transparéncia  do

18. O seu trabalho apresenta objetivos claros?

papel laboral | 19. Sabe exatamente quais as suas responsabilidades?
desempenhado 20. Sabe exatamente o que é esperado de si?
Recompensas 21. O seu trabalho € reconhecido e apreciado pela chefia?

Reconhecimento

22. A chefia do seu local de trabalho respeita-0?
23. E tratado de forma justa no seu local de trabalho?
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Conflitos laborais

24. Faz alguma atividade no seu trabalho, que uns concordam
e outros ndo?

25. Por vezes tem que fazer tarefas que deveriam ser feitas de
outra maneira?

26. Por vezes tem que fazer tarefas que considera

desnecessarias?

Apoio social de | 27. Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de
colegas trabalho?
28. Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a ouvi-
lo sobre os seus problemas de trabalho?
29. Com que frequéncia os seus colegas falam consigo acerca
do seu desempenho laboral?
Apoio  social de | 30. Com que frequéncia o seu chefe fala consigo sobre como
superiores esta a decorrer o seu trabalho?
31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio da sua chefia?
32. Com que frequéncia a sua chefia fala consigo em relagédo
ao seu desemprenho laboral?
Comunidade social | 33. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus
no trabalho colegas?
34. Existe uma boa cooperacdo entre os seus colegas de
trabalho?
35. No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade?
Qualidade da | 36. Oferece aos trabalhadores boas oportunidades de
lideranca desenvolvimento?

37. Da prioridade a satisfacdo no trabalho?
38. E bom no planeamento do trabalho?

39. E bom a resolver conflitos?

Confianca horizontal

40. Os trabalhadores ocultam informagdes uns dos outros?
41. Os trabalhadores ocultam informacgdes a chefia?
42. Os trabalhadores, de um modo geral confiam uns nos

outros?

Confianca vertical

43. A chefia confia nos trabalhadores para fazerem o seu
trabalho bem?
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44. Confia na informacéo que lhe é permitida pela chefia?
45. A chefia oculta informagdes aos seus trabalhadores?

Justica e respeito

46. Os conflitos séo resolvidos de uma forma justa?
47. As sugestdes dos trabalhadores séo tratadas de forma séria
pela chefia?

48. O trabalho é igualmente distribuido pelos trabalhadores?

Autoeficacia

49. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o
suficiente.
50. E-me facil seguir os meus planos e atingir os meus

objetivos.

Significado do

trabalho

51. O seu trabalho tem algum significado para si?
52. Sente que o seu trabalho € importante?

53. Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?

Compromisso  face

ao local de trabalho

54. Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho?
55. Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo seus

também?

Satisfacédo no
trabalho, o quanto

satisfeito estd com:

56. As perspetivas do trabalho?
57. As condicdes fisicas do seu local de trabalho?
58. A forma como as suas capacidades sdo utilizadas?

59. O seu trabalho de uma forma global?

Inseguranga laboral

60. Sente-se preocupado em ficar desempregado?

Saude em geral

61. Em geral, sente que a sua salde:

Conflito/trabalho-

familia

62. Sente que o seu trabalho Ihe exige muita energia que acaba
por afetar a sua vida privada negativamente?
63. Sente que o seu trabalho Ihe exige muito tempo que acaba
por afetar a sua vida privada negativamente?
64. A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha

demais?

Problemas em

dormir

65. Dificuldade a adormecer?
66. Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo

conseguia adormecer novamente?

Burnout

67. Fisicamente exausto

68. Emocionalmente exausto?
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Estresse 69. Irritado?
70. Ansioso?
Sintomas 71. Triste?

depressivos

72. Falta de interesse pro aspetos quotidianos?

Comportamentos

ofensivos

73. Tem sido alvo de insultos ou provocac6es verbais?
74. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado?
75. Tem sido exposto a ameaca de violéncia?

76. Tem sido exposto a violéncia fisica?
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Anexo - O COPSOQ I

COPSOQ Il - Versdo Média

(Kristensen, T., 2001)
(Tradugéo e adaptagao de Siva, C. etal,, 2011)

Das seguintes afirmagdes indique (X) a que mais se adequa a sua resposta de acordo com as

1- Nunca/ quase nunca  2- Raramente 3- Asvezes 4- Frequentemente 5- Sempre

1. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?

2. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as tarefas do

seu trabalho?

3. Precisa fazer horas-extra?

4, Precisa trabalhar muito rapidamente?

5. O seu trabalho exige a sua atengdo constante?

6. O seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias?

7.0 seu trabalho exige que tome decisbes dificeis?

8. O seu trabalho exige emocionalmente de si?

9. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?

10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha?

11. Pode influenciar a guantidade de trabalho que lhe compete a si?

12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz?

13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?

14. O seu trabalho permite-he aprender coisas novas?

15. O seu trabalho permite-he usar as suas hablidades ou pericias?

16. No seu lecal de trabalhe, & informado com antecedéncia sobre decisdes
importantes, mudangas ou planos para o futuro?

17. Recebe toda a informagdo de que necessita para fazer bem o seu
trabalho?

18. O seu trabalho apresenta objectivos claros?

19. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades?

20. Sabe exactamente o que é esperado de si?

21.0 seu trabalho & reconhecido e apreciado pela geréncia?

22. A geréncia do seu local de trabalho respeita-o?

23. Etratado de forma justa no seu local de trabalho?

24, Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas outros nao?

25. Por vezes tem gque fazer coisas que deveriam ser feitas de outra

maneira?

26. Por vezes tem que fazer coisas que considera desnecessarias?

27. Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabaho?

1- Nunca quase nunca 2- Raramente 3- As vezes 4- Frequentemente 5- Sempre
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28. Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre
0s seus problemas de trabalho?

29. Com que frequéncia os seus colegas falam consigo acerca do seu
desempenho laboral?

30. Com que frequéncia o seu superior imediato fala consigo sobre como

esta a decorrer o seu trabalho?

31. Com que frequéncia tem ajuda e apoie do seu superior imediato?

32. Com gue frequéncia é que o seu superior imediato fala consigo em

relagdo ao seu desempenho laboral?

33. Existe um bom amblente de trabalho entre si e os seus colegas?

34. Existe uma bea cooperagao entre 0s colegas de trabalho?

35. No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade ?

Em relag&o a sua chefia directa até que ponto considera que...

36. Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de
desenvolvimenta?

37. D4 prioridade a satisfagdo no trabalho?

38. E bom no planeamento do trabalho?

39. E bom a resolver conflitos?

As questdes seguintes referem-se ao seu local de trabalho no seu todo.

1- Nunca' quase nunca 2- Raramente 3- As vezes 4- Frequentemente 5- Sempre

112|134

40. Os funcionarios ocultam informagdes uns dos outros?

41. Os funcionarios ocultam informagao a geréncia?

42. Os funcionérios confiam uns nos outros de um modo geral?

43. A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem o seu trabalho

bem?

44. Confia na informag&o que Ihe & transmitida pela geréncia?

45. A geréncia oculta informagio aos seus funcionarios?

46. Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa?

47. As sugestbes dos funciondrios sdo tratadas de forma séria pela

geréncia?

48. O trabalho & igualmente distribuido pelos funcionarios?

49. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente.

50. E-me facil seguir os meus planos e atingir os meus objectivos.

1- Nada' quase nada 2- Um pouco 3 Moderadamente 4-Muito 5- Extremamente




51. 0 seu trabalho tem algum significado para si?

52. Sente que o seu trabalho é importante?

53. Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?

54. Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho?

55. Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo seus também?

Em relagao ao seu trabalho em geral, quao satisfeito esta com...

56. As suas perspectivas de trabalho?

57. As condigbes fisicas do seu local de trabalho?

58. A forma como as suas capacidades séo utilizadas?

59. O seu trabalho de uma forma global?

60. Sente-se preocupado em ficar desempregado?

Excelente | Muito | Boa | Razoavel | Deficitaria

61.Em geral, sente que a sua salde é:

As proximas trés questdes referem-se ao modo como o seu trabalho afecta a sua vida privada;

1- Nada' quase nada 2- Um pouco 3- Moderadamente 4 Muito 5- Extremamente

112|3(4(5
62. Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia que acaba por afectar a
sua vida privada negativamente?
63. Sente que o seu trabalho lhe exige muito tempo que acaba por afectar a
sua vida privada negativamente?
64. A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha demais?
Com que frequéncia durante as Ultimas 4 semanas sentiu...
1- Nunca/ quase nunca  2- Raramente 3- Asvezes 4 Frequentemente 5- Sempre
112|3(4(5
65. Dificuldade a adormecer?
66. Acordou vérias vezes durante a noite e depois nao conseguia adormecer
novamente?
67. Fisicamente exausto?
68. Emocionalmente exausto?
1- Nunca' quase nunca 2- Raramente 3- As vezes 4 Frequentemente 5- Sempre
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69. Irritado?

70. Ansioso?

71. Triste?

72. Falta de interesse por coisas quotidianas?

Mos Gltimos 12 meses, no seu Jocal de trabalbo:

1- Nunca' quase nunca 2- Raramente 3- As vezes 4 Frequentemente 5- Sempre

112(3 4|35

73. Tem sido alvo de insultos ou provecacgoes verbais?

74. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado?

75. Tem sido exposto a ameagas de violéncia?

76. Tem sido exposto a violéncia fisica?

Obrigado pela sua colaboragéo.
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Anexo 3- Médias nacional portuguesa do COPSOQ 11

Quadro 2 - COPSOQ Il - Médias nacional portuguesa

Exigéncias quantitativas .63 2,48 0,86
Ritmo de trabalho * 3,18 1,00
Exigéncias cognitivas .60 3,79 0,71

* 3,42 1,15
.70 2,83 0,89
.76 3,85 0,81
g2 3,23 0,92
.76 4,19 0,72
82 3,71 0,87
.67 2,94 0,69
1 3,44 0,77
87 3,13 0,97
85 3,97 0,81
.80 3,49 0,93

29 2,79 0,64
20%* 3,60 0,60
.79 3,37 0,81
.67 3,90 0,67
82 4,03 0,72
.61 3,40 0,90
82 3,37 0,75

* 3,13 147

* 3,44 0,91
86 2,67 1,05
84 2,46 1,05
A3 2,70 0,97

Stress g3 2,70 0,90
Sintomas depressivos .80 2,35 0,91

Comportamentos ofensivos 4 78 1,23 0,48
* Ndo ¢ possivel calcular o o de Cronbach uma vez que a subescala é constituida por um dnico item.

** (s Itens constitulntes destas escalas avaliam informagdo distinta, embora obedecendo aos mesmos valores no local de trabalho
(ex: Subescala Conflanca horlzontal - Os funclondrios ocultam Informaclio uns aos outros?; Os funciondrios ocultam Informactio d
geréncia?) dal a possivel balxa consisténcla interna.

Exigéncias emocionais
Influéncia no trabalho
Possibilidades de desenvolvimento
Previsibilidade

Transparéncia do papel laboral
Recompensas

Conflitos laborais

Apoio social de colegas

Apoio social de superiores
Comunidade social no trabalho
Qualidade da lideranca
Confianga horizontal
Confianca vertical

Justica e respeito
Auto-eficacia

Significado do trabalho
Compromisso com o local de trabalho
Satisfagdo no trabalho
Inseguranca laboral

Saude geral

Conflito trabalho-familia
Problemas em dormir

Burnout

A2 M2 |lw,rl,r el Elwww i Bl e
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