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Resumo

As organizagOes sdo responsaveis por garantir a qualidade de vida no trabalho.
Apesar disso existem algumas atitudes que devem partir dos funcionérios para que se
possa garantir o bom convivio, a satisfacdo dos colaboradores e um ambiente de trabalho

saudavel.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem as suas origens ligadas a escola das
relacfes humanas onde a criacdo de valor é atribuida ao desempenho do colaborador e
sua integracdo com a organizacdo. Muitos afirmam que a qualidade de vida no trabalho
representa um desafio politico e organizacional. A mesma esta associada a um outro tema:

Satisfacdo no Trabalho.

A satisfacdo do trabalho surge de forma a perceber se o individuo esta satisfeito
com o seu trabalho atual e descreve alguns dos fatores que os trabalhadores avaliam como
mais importantes para se sentirem bem com o trabalho, independentemente da area e
fungdo desempenhada. No nosso estudo a satisfacdo do trabalho serd a medida para a
validacdo dos objetivos e hipoteses associadas a qualidade de vida e stress organizacional.

O valor e a produtividade das organizacGes sao cada vez mais afetados pelo Stress
Organizacional, que impacta diretamente na salde e aspectos psicossociais dos
colaboradores. A qualidade, a motivacdo e a satisfacdo, bem como o desempenho dos
trabalhadores é afetada pela forma como os mesmos e as organizagdes lidam com as
questdes ligadas ao Stress (vulnerabilidade do colaborador) e sua resiliéncia.

Neste trabalho, a validacdo da relacdo entre qualidade, satisfacdo do trabalho,
Stress e nivel de resiliéncia foram abordados com recurso a um inquérito que procura
validar, na perspetiva do trabalhador os fatores determinantes para a satisfacdo do
trabalho e sua ligagdo com o0s conceitos atrds mencionados. O questionario foi
disponibilizado de forma online; a amostra foi constituida por 156 trabalhadores. Depois
da recolha destes dados, foram analisados e tratados com auxilio do programa SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) e Microsoft Office Excel.

Os resultados do estudo revelam que a satisfacdo global com o trabalho é
associada ao nivel de qualificacdo, diminuindo a medida que aumenta o grau académico;
bem como a idade dos inquiridos. A relacdo entre habilitacGes e resiliéncia é contraria,
trabalhadores menos qualificados sdo os mais resilientes. A relacdo encontrada entre o

nivel de resiliéncia e o grau de vulnerabilidade ao stress é negativa, valor esperado; a
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relacdo entre satisfacdo global do trabalho e resiliéncia é positiva, significativa, contudo
a intensidade da sua relacdo ndo se mostrou forte. O estudo permitiu ainda a derivacao de
um conjunto de fatores associados a qualidade do trabalho: condicGes de trabalho,
desenvolvimento de competéncias, autonomia e criatividade de trabalho, reconhecimento
profissional, positivamente associados a satisfacdo global do trabalhador. E facto de
salientar que os resultados do estudo séo indexados as carateristicas dos elementos que

constituem a amostra.

Palavras-chave: OVT (Qualidade de Vida no trabalho); Satisfacdo do trabalho;

Stress organizacional.
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Abstract

Organizations are responsible for ensuring the quality of life at work. In spite of
this, there are some attitudes that must start from the employees so that can guarantee the

good conviviality, the satisfaction of the employees and a healthy work environment.

The Quality of Life at Work (QWL) has its origins linked to the human relations
school where the creation of value is attributed to the performance of the collaborator and
its integration with the organization. Many claims that quality of life at work poses a
political and organizational challenge. The same is associated with another theme: Work

Satisfaction.

The satisfaction of the work arises in order to perceive if the individual is satisfied
with his current work and describes some factors that workers evaluate with more
important to feel well with the work independently of the area and the work performed.
In the study work satisfaction will be used as measure for the validation of the objectives

and hypotheses associated with QWLand organizational stress.

Currently, organizations are faced with the challenge of Organizational Stress,
since its impact on the organization directly affects the health of employees and other
psychosocial aspects. Quality, motivation, and satisfaction as well as employee
performance are affected by how employees and organizations deal with issues related to

Stress (vulnerability of the collaborator) and it's resilience.

The validation of the relationship between quality, job satisfaction, Stress and
level of resilience was approached using an inquiry that seeks to validate, in the
perspective of the worker, the determining factors for job satisfaction and its connection
with the concepts mentioned above. The questionnaire was available online; the sample
consisted of 156 workers. After collecting these data, they were analyzed and treated
using the SPSS program (Statistical Package for the Social Sciences) and Microsoft
Office Excel.

The results of the study show that overall satisfaction with work is associated with
the level of qualification, decreasing as the academic degree increases; as well as the age
of the workers. The relationship between qualifications and resilience is the reverse, less
qualified workers are the more resilient. The relationship between the level of resilience
and the degree of vulnerability to stress is negative, expected value; the relationship

between overall job satisfaction and resilience is positive, significant, yet the intensity of
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their relationship is not strong. The study also allowed the derivation of a set of factors
associated with the quality of work: working conditions, skills development, autonomy
and work creativity, professional recognition, positively associated with the overall
satisfaction of the worker. It should be noted that the results of the study are indexed to

the characteristics of the sample elements.

Key-Words:_ QWL (Quality of Life at Work); Satisfaction of the Work; Stress in

an organization.
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1 INTRODUCAO






1.1 Introducéo ao estudo

Num mundo organizacional cada vez mais competitivo, as organizacdes tém de
se esforcar para manterem a sua competitividade, integrando-se com a dinamica do

mercado, procurando a inovagao e a exceléncia nos seus processos.

As organizacOes de exceléncia sdo constituidas por todo um conjunto de boas
praticas organizacgdes, que abrange os colaboradores e stakeholders organizacionais. Os
colaboradores sé&o uma das partes mais importante da organizacgéo, pois eles sdo uma das
fontes de criacdo de valor para a empresa e sociedade. As organiza¢fes comegam assim
a preocuparem-se com o bem-estar dos colaboradores e com a qualidade de vida no
trabalho que Ihes é proporcionada. Se o colaborador estiver motivado realiza 0 seu
trabalho com mais eficécia e satisfacdo. Para que o colaborador atinja o nivel de satisfacéo

organizacional, os lideres devem estar atentos ao ambiente organizacional.

Cada vez mais as pessoas procuram empresas com as quais se revejam. A ligacéo
entre os valores dos colaboradores, forma de estar e dindmicas sociais € transposta para
ambiente de trabalho. A este processo aliamos as oportunidades oferecidas pelas
organizacOes que se traduzem de multiplas formas: plano de carreira definido, plano de
desenvolvimento profissional, condi¢des remuneratdrias, entre outros. Falamos assim do
alinhamento do trabalhador com o clima organizacional e a qualidade de vida potenciada

na organizagao.

O processo de criagdo de valor e a sua integracdo com a perspetiva do trabalhador
é hoje encarado numa perspetiva dindmica, de natureza individual e coletiva, associada a
questdes indexadas ao grau de satisfacdo dos trabalhadores e a qualidade de vida no
trabalho desenvolvida e potenciada pelas organizacgdes (Oliveira, 2014). A cada dia que
passa, as empresas procuram novos modelos e formas de adaptar melhorar as condicoes
de trabalho, fatores motivadores e processos organizacionais que potenciem funcionarios
mais satisfeitos com o ambiente organizacional e com maior capacidade para adaptacdo
a dindmica externa imposta as organizagoes. Neste contexto, 0 modelo de Qualidade de
Vida no Trabalho - QVT pode ser utilizado para melhorar e renovar as formas de
organizacédo do trabalho de modo que ao mesmo tempo, se consiga melhorar o nivel de

satisfacdo do pessoal e também a produtividade do mesmo.



Analisar o modelo QVT vai mais além da mera leitura de teorias propostas por
diversos autores, a empresa pode aplicar muitas destas teorias; modelos, mas se 0s
funcionarios ndo virem acdes, a empresa voltara a estaca zero. Ao falar da qualidade de
vida no trabalho, abordamos o tema do bem-estar laboral e de como este é importante
para os colaboradores.

O Stress organizacional surge o desgaste emocional que as pessoas sao submetidas
nas relagdes com o trabalho é um fator muito importante na determinacéo de transtornos

relacionados ao Stresse, como € o caso de depressdes, ansiedade, entre outros.

O Stress desenvolve se de duas fontes basicas: Atividades fisicas e mentais ou
ativada emocional. O euStress é chamado Stresse positivo que acompanha a realizacao
de um objetivo e sua satisfacdo. O que se considera prejudicial é diStresse. O Stress
transforma se em diStresse quando comegcamos a perceber uma perda dos nossos

sentimentos de seguranca e adequacao.

Diminuir os problemas de salde do colaborador é sinonimo de aumento de
produtividade na empresa. Com a qualidade de vida no trabalho consequentemente havera
maior probabilidade de conseguir melhor qualidade de vida pessoal, social e familiar.
Aumentando assim a satisfacdo do colaborador para com o seu trabalho. Muitas entidades
desenvolvem programas de controlo de Stress visando ensinar os seus colaboradores
maneiras de minimizar os efeitos do Stresse no trabalho fazendo assim que consigam que

o colaborar fique mais satisfeito que por sua vez atinga os seus objetivos.

Nos dias atuais, com a globalizacdo, as pessoas estdo sendo obrigadas a atingir
elevados niveis de produtividade, sendo pressionadas pela concorréncia, que se torna cada
vez mais acirrada em varios mercados. Sabe-se que, a cada dia, os clientes estdo se
tornando mais exigentes e, com isso, as empresas tém que estar mais preparadas para

satisfazer suas exigéncias.



1.2 Problema

A exposicdo de um problema inicia o ponto de partida da investigacao e passa por
diversas fases de investigacdo, sobre as quais investigacdo literaria / tedrica onde
rocuramos ideias, argumentos e opinides de outros autores, passando depois a uma fase
de teste / validacdo das hipdteses onde se tenta coreender e verificar a verecidade das

hipdteses e quais as conclusdes que retiramos deste estudo.

O foco desta investigacao passa por averiguar se a qualidade de vida no trabalho
afeta diretamente a satisfacdo dos colaboradores com o seu trabalho e qual o nivel de

resiliéncia e o grau de vulnerabilidade ao Stress esta associado os colaboradores.

e Estudar a evolucdo da qualidade de vida no trabalho e os elementos associadas a

satifacdo do colaboradore.
e Validar as caracteristicas mais importantes da satisfacdo do colaborador.

e Conferir se o nivel de satisfacdo do colaborador encontra-se relacioanado com o nivel

de resiliéncia e grau de vulnerabilidade ao Stress

1.3  Questdes
As questdes que norteiam a investigagdo séo:

1. Quais os factores ou dimensdes que determinam a satisfacéo do trabalho?
2. Quais os fatores ou dimensdes da qualidade de vida no trabalho?
3. O nivel de resiliéncia ao Stress influencia a satisfagcdo do colaborador com o seu

trabalho.



1.4  Objetivos

A definicdo dos objectivos decorre das questdes de investigacdo. Sdo objectivos

deste estudo:

e Caraterizar os fatores da Qualidade de Vida no Trabalho (derivados de AF) tem um

efeito positivo e significativo no nivel de satisfacdo global no trabalho.

e Validar a existéncia de relacOes entre as caracteristicas socioculturais dos trabalhadores

e o nivel de satisfacdo do trabalho revelado.

e Validar a relacdo entre a satisfacdo global no trabalho, nivel de resiliéncia e grau de

vulnerabilidade demonstrado pelo trabalhado.

e Caracterizar determinantes e factores que afectam a qualidade de vida no trabalho e

satisfacdo dos trabalhadores.

e Validar o nivel de resiliéncia e ograu de vulnerabilidade ao Stress face as carateristicas

sociodemograficas.

¢ Relacionar o nivel de resiliéncia e o grau de resiliéncia ao Stress perante o nivel de

escolariedade de cada colaborador.



2  REVISAO DA LITERATURA






2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

“A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem um elevado impacto no
colaborador da organizacdo, sendo que existem inimeras investigacGes ao longo do
tempo.” (Cagote, 2013, p. 24). O autor menciona numa pequena revisdo historica onde
comeca por identificar que na abordagem cléssica os trabalhadores eram considerados
maquinas que tinham de produzir em méaxima para obter uma maior producéo e lucro.
Mais tarde, no séc. XX, a abordagem de Elton Mayo, foca a importancia dos trabalhadores
para a organizagéo e indica que a QVT influencia a produtividade e o lucro. No entanto
€ sO na década de 70 do séc. XX que as organizagdes comegaram a descobrir o conceito

humanista do trabalho, criando os primeiros instrumentos de medida do QVT.

Segundo Chiavenato (1999), a QVT €é um fator de grande importancia nas
organizagOes, pois esta diretamente relacionada com a maximizagdo do potencial do
colaborador. Uma organizacdo que tem como objetivo a maxima eficacia e o bom
ambiente organizacional, estuda e adequa elementos como a motivacao e satisfacdo do

colaborador assim como a sua seguranca e saude organizacional.

“Qualidade de Vida no Trabalho ¢ o conjunto das agdes de uma empresa no
sentido de implementar melhorias inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho.” (Limongi-Franca, 2003, p. 296)

Chiavenato (2005) indica que € através das pessoas que se constroi a competéncia
da organizagéo, sendo que os colaboradores sdo a principal vantagem competitiva em um
mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial. Este autor defende
ainda que, para uma organizagdo utilizar os seus recursos financeiros, materiais e
tecnoldgicos de forma eficaz e eficiente é preciso desenvolver novas competéncias e
conhecimentos, com isto os trabalhadores da organizacdo deixam de ser recursos e

passam a ser parceiros do capital da organizacéo.

“O Stress organizacional interfere na qualidade de vida, modificando a maneira

como o individuo interage nas diferentes areas da sua vida” (Sadir, Bignotto, & Lipp,

2010, p. 74)

“Para garantir a qualidade de vida no trabalho, a organizacdo tem de se preocupar

ndo apenas com o ambiente fisico da organizacdo, mas também com os aspetos



psicologicos e fisicos de seus funcionarios.” (Carvalho, Martins, Lucio, & Papandrea,
Qualidade de Vida no Trabalho e Fatores Motivacionais dos Colaboradores nas

Organizac0es, 2013, p. 23).

Desta forma, a gestdo de recursos humanos tem um papel muito importante na
estratégia da QVT, tendo como principal finalidade manter a harmonia da cultura
organizacional, encontrando um equilibrio entre o interesse dos colaboradores, com o0s
objetivos da organizacao. Assim a organizagdo deve ter em consideracao aspetos como:
cargas de trabalho fisica, cognitiva e psiquica, assim como riscos fisicos, quimicos e
bioldgicos, pois estes fatores podem interferirem na salde do colaborador, que
consequentemente afeta a produtividade do colaborador na organizagédo, pois se 0s

colaboradores estivem bem, o seu desempenho organizacional, torna-se maior.

Resumidamente, os mais variados autores definem QVT como a preocupacao do
bem-estar e salde dos trabalhadores, na organizagdo. Assim a qualidade relativa as
condicBes da organizacdo tem como objetivos melhorar o ambiente fisico e psicossocial
do trabalhador, de maneira a melhorar o seu desempenho, resultando uma maior
produtividade. “A constru¢ao da QVT ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial.”
(Vasconcelos, 2001, p. 80)

De acordo com Michel (2001, p. 89) ha algumas condicdes basicas, para que possa

existir mudancas a nivel da QVT:

> Reconhecimento da Necessidade de Mudanca — os colaboradores,

devem de sentir a necessidade de melhorar as suas condicoes;

» Cooperacdo nas relacoes Profissionais inter-hierarquicas — a

comunicagdo de informacdo deve ser feita em todas as diregOes
organizac0es, de forma a evitar ruidos e boatos;

> Implicacdo dos Trabalhadores no Processo de Melhoria Continua — a

empresa deve-se unir, de forma a todos os colaboradores se sentirem a
trabalhar juntos em atingir objetivos;

» Permanente Controlo dos Resultados — é necessario avaliar se as

mudancas estdo a funcionar e se é necessario fazer novas adaptacoes de

mudangas e ambiente de trabalho.
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Segundo Vargas (2010), a primeira premissa do QVT foi a atribuicdo de

recompensas ao colaborador que mostrasse maior desempenho e qualidade do servico

prestado a organizacdo. Isto iria acabar por influenciar a motivacdo e satisfacdo do

colaborador face a organizacédo e ao seu proprio projeto laboral.

2.1.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Vargas (2010) faz referéncia a dois modelos explicativos de QVT, sendo eles:

1) Modelo de Hackman e Oldham (1975) — a QVT neste modelo é uma

relacdo entre o ambiente de trabalho e as necessidades pessoais dos

colaboradores, que satisfaz as necessidades do trabalhador aumentando a

sua motivacdo e a sua satisfacdo perante o trabalho laboral. Este modelo

estuda componentes como:

Estados Psicolégicos Criticos — responsabilidade do cargo,

qualidade dos resultados do trabalho;

Dimensdes da Tarefa — capacidade do individuo na realizacdo

da tarefa, e do significado da tarefa;

Resultados Pessoais e de Trabalho — motivacéo do colaborador

e satisfagdo no trabalho realizado, autonomia e feedback.

2) Modelo de Walton (1973) — é um modelo baseado em oito dimensdes da

qualidade de vida no trabalho:

Compensacdo Justa e Adequada — a renumeracdo do

colaborador, deve estar de acordo com as fungdes que este
desempenha;
Condicdes_de Trabalho — referentes as condigdes fisicas e

ambientais laborais, que engloba a seguranca e saude do
colaborador;
Oportunidade de Desenvolvimento de Capacidades — o

colaborador deve ter autonomia na realizacdo da tarefa,
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incentivando o uso das competéncias individuais, existindo um
aproveitamento do capital humano.

= Oportunidade de Crescimento — a organizacdo deve

proporcionar avan¢co e desenvolvimento de carreira ao
colaborador, no entanto este também se deve demonstrar
interessado no crescimento pessoal e organizacional,

= Integracdo Social — 0 ambiente organizacional deve se basear em

igualdade entre todos os colaboradores, respeito pela escala
hierarquica, espirito de equipa e boas relacbes interpessoais;

= Constitucionalismo Organizacional — consiste no respeito das

normas e procedimentos da organizacdo e dos direitos e
obrigacGes do colaborador;

» Equilibrio - é necesséario a existéncia de equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do colaborador, é fundamental uma boa
gestdo de horarios de trabalho;

= Relevancia Social - relacionado com a imagem da organizacao

na sociedade, responsabilidade social pelo ambiente e qualidade
de produto / servi¢os, assim como sdo valorizadas as boas préaticas

de emprego e administracdo eficiente e eficaz.

Para além dos dois modelos anteriores, Cacgote (2013) defende um outro Modelo:

3) Modelo de Werther & Davis (1983) — defendem que a QVT nasce da

eficacia e complexidade das fungdes o que permite que o colaborador

desenvolva novas competéncias. Este modelo é baseado no modelo de
Walton. Esta eficacia dos colaboradores depende de fatores:

= Organizacionais (objetivos de trabalho, bom ambiente

organizacional);

= Ambientais (inovagdo tecnoldgica, fatores socioculturais,
legislacdo);

= Comportamentais (eficiéncia, autonomia e feedback).
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Segundo Cacote (2013), a QVT torna-se um conjunto de diversos fatores, que tem
como objetivo a potencializacdo das organizacfes, promovendo o bem-estar dos
colaboradores, satisfazendo as necessidades do colaborador e da organizacdo,

aumentando a sua eficacia e eficiente na organizacao.

“...0 aumento da mao-de-obra qualificada, a eliminacdo de
atitudes discriminatorias no contexto de trabalho, o respeito pela dignidade
individual, a liberdade de expressdo e a aplicacdo das capacidades e
conhecimentos, a seguranca no trabalho, a presenca de organismos que
defendem os interesses dos profissionais, a existéncia de espaco para a
formacdo e progressdao na carreira profissional, a oportunidade de
aumentar as qualificacbes, a concretizacdo dos objetivos individuais e
organizacionais, a seguranca e saude do individuo no trabalho, o
reconhecimento dos resultados concretizados, a participacdo ativa dos
trabalhadores nas tomadas de decisBes, a existéncia de um clima de
trabalho sincero, participativo, colaborante e de ajuda mutua, as boas
condigdes de trabalho e a oportunidade de realizacdo de atividades de
lazer...” (Cacote, 2013, p. 27)

2.1.2 Bem-estar Laboral e o Stress

2.1.2.1 O Bem-estar Laboral

A investigacdo sobre o tema bem-estar surge de areas que estéo relacionadas com
o individuo, como é o caso da psicologia, da sociologia e das ciéncias da satde. Segundo
Gongcalves (2013) é o bem-estar € um estado de satisfacdo emocional, mental e fisico que
faz com que o ser humano se sinta completo e de bem com a vida. O bem-estar do
individuo esta relacionado com sociedade e com o trabalho com o qual ele interage

diariamente
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“A saude social (bem-estar social) é aquela resposta ou ajustamento
as exigéncias do meio, e depende fundamentalmente das condicGes
socioecondémicas do agrupamento humano onde se vive, da distribuicdo da
riqueza circulante, da oportunidade que se oferece ao individuo para que
tome parte no esforco organizado da comunidade. “ (WHO, 2016)

A autora Nunes (2015), enuncia: Ryan e Deci (2001, 2008), que existem duas

teorias base sobre o Bem-Estar:

» Bem-Estar Subjetivo — associado a uma perspetiva Hedonica, ou seja,

Felicidade, o bem-estar é a busca pelo prazer evitando a dor. EX.:
Satisfacdo Geral com a Vida e Afeto Positivo;

> Bem-Estar Psicoldgico — associado a uma perspetiva Eudaimoénica, ou

seja, 0 bem-estar foca-se na autor-realizacdo e no nivel em que o individuo
se encontra em pleno funcionamento das suas capacidades. Ex.: Relac6es
positivas com outros individuos, Autonomia; Prepésito de Vida,

Crescimento Pessoal.

“O bem-estar deve ser considerado como a juncdo entre o afeto positivo, a
vitalidade e a satisfacdo global para com a vida, o que alia as correntes hedodnica e
Eudaimonica, contribuindo para a nogdo multidimensional de bem-estar.” (Nunes, 2015,
p. 9) A nivel laboral, o bem-estar esté relacionado com a promocdo de qualidade de vida

no Trabalho, protegendo a saude e bem-estar dos trabalhadores.

A autora Nunes, baseia-se em: (Jahoda, 1981) quando este indica que o bem-estar
laboral se baseia em 6 fungdes psicossociais do trabalho: Motivagéo positiva para o
trabalho; Realizacdo Individual; Estruturacdo da Identidade; Definicdo do Estatuto
Social; Realizacao de atividade estruturada Meios da organizacao do tempo e das relagdes

sociais.
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Nunes (2015) baseada em (Warr, 2002) define, o conceito de bem-estar laboral

como a apreciacdo positiva do trabalho em todas as suas dimensdes, onde inclui aspetos

afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e psicossomaticos. Para Warr

(2002) as principais componentes do bem-estar no trabalho, séo:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Oportunidade de controlo pessoal (autonomia e tomada de decisao);
Oportunidade de uso das suas competéncias / habilidades;

Metas geradas pelo contexto (exigéncias de trabalho e responsabilidades);
Diversidade de tarefas realizadas em contexto de trabalho;

Clareza de ambiente (reconhecimento do trabalho);

Relacionamento interpessoal,

Recursos financeiros resultantes do trabalho;

Seguranca fisica gerada pelo ambiente organizacional;

Apoio da chefia;

10) Oportunidade de evolugéo na carreira;

11) Justica Organizacional,

12) Posicao social da funcdo desempenhada.

2.1.2.2 Modelos Tedricos Explicativos

Existem varias investigacfes sobre o Bem-estar laboral e consequentemente

alguns modelos explicativos que visam identificar formas de alcancar o bem-estar laboral.

Segundo Goncalves (2013) os modelos teéricos baseiam-se na conceptualizacao do Stress

Organizacional, onde o individuo interage com o ambiente organizacional, ou seja, 0s

varios modelos validam a hipotese de que o bem-estar de saude do individuo esta

relacionada com o seu ambiente organizacional.

Os modelos apresentados tendem a identificar agentes Stressores organizacionais

e a encontrar formas de os reverter, tornando o ambiente organizacional mais seguro e

saudavel, criando um bem-estar laboral e um aumento de satisfacdo do colaborador.

15



Tabela 1 — Resumo dos Modelos Teoricos Explicativos — Baseado em: (Nunes, 2015) e

(Goncalves, 2013)

Modelo/ Teoria

Conceitos chave

Autores

Individuo-

Ajustamento objetivo e subjetivo

Modelo das Variedade de Competéncias
_r . Hackman e Oldham (1975;
Carateristicas da Identidade de Tarefas 1980)
Funcéo Autonomia
Teoria da
. Recursos
Conservacao dos . Steven Hobfoll (1989)
Espirais de perda e ganhos
Recursos
Modelo Norma da reciprocidade
Desequilibrio Desequilibrio Johannes Siegrist
Esforco- Esforco (1996)
Recompensa Recompensas
L. . John French (1982; 1998)
Teoria Ajustamento | Desajustamento

Robert Caplan
R. Van Harrison

Relacdes interpessoais

Ambiente Discrepancia individuo-ambiente
Jeffrey Edwards
Efeito constante e decréscimo adicional
. . Bem-estar psicoldgico ou afetivo
Modelo Vitaminico . Peter Warr (1987)
Competéncia
Autonomia
Modelo de Exigéncia
Exigéncias- Controlo
J . Robert Karasek (1979)
Controlo no Aprendizagem
Trabalho Atividade e Tensédo Laboral
Carateristicas Pessoais French e Kahn (1962)
Modelo Geral Carateristicas Organizacionais Citado por:

Kahn e Byosiere (1991)

Modelo Exigéncias
Recursos Laborais

Recursos Laborais
Exigéncias Laborais
Processo de Deterioracdo
Processo Motivacional

Wilmar Schaufeli
Arnold Bakker
Evangelia Demerouti
(2001, 2004, 2007)

Exigéncias Desafiantes

Modelo de Bem- Variaveis de personalidade Lent
Estar Normativo Satisfacdo dos individuos (2004)
Recursos Pessoais
Modelo RED Exigéncias Ameacadores Marisa Salanova (2007)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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N&o podemos afirmar que existe um Unico modelo, mais eficaz que outro, pois
estes modelos identificam varios aspetos importantes para o bem-estar laboral e também
ndo podemos esquecer que as organizacdes sao diferentes e que dependem da area de

atividade de trabalho de cada organizagéo.

Ainda relacionado com o bem-estar laboral, Nunes (2015) defende que este é
baseado em trés componentes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional efetivos, ou seja, quando o funcionario sente vinculos
afetivo positivos com o trabalho ele esta satisfeito e envolvido com a organizagédo

empregadora o que faz com que esteja comprometido com o0 ambiente organizacional.

Nunes (2015) distingue ainda que o envolvimento com o trabalho é o grau em que
o0 desempenho de uma pessoa no trabalho afeta a sua autoestima e a Satisfacédo no trabalho

é um estado emocional positivo que resulta do trabalho realizado pelo funcionario.

2.1.2.3 Organizagédo Saudavel

Para Gongalves (2013) uma organizagdo que desenvolva 0s seus recursos de
forma a potencializar o trabalho saudével, promovendo a motivacgdo e a aprendizagem
entre os seus colaboradores, acaba por desenvolver um bom ambiente organizacional, o

gue consecutivamente origina um bem-estar laboral.

“O conceito de organizacao saudavel alarga a visdo tradicional para
a relacdo entre o trabalhador e a organizacdo, como por exemplo,
desconcentrando a ideia de que a organizagdo tem que ser gerida apenas
com preocupac0es financeiras, e ao deslocar a responsabilidade do Stress
e das doencas laborais, bem como a sua prevencdo e intervencdo do
individuo isolado.” (Gongalves, 2013, p. 83)
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2.2 Satisfacdo do Colaborador

No mundo atual, uma organizacao de sucesso é aquela que enfrenta os desafios de
forma efectiva e eficiente, mas acima de tudo é uma organizacdo com um ambiente
saudavel. Diversos autores consideram que um ambiente organizacional saudavel provem
da satisfacdo que os seus colaboradores colhem do seu trabalho. A satisfacdo laboral é
representativa de quando o colaborador obtém experiencias positivas ao realizar o seu

trabalho e sente que as suas expectativas foram superadas positivamente.

“Satisfacdo no trabalho pode ser definida como o conjunto de
sentimentos e crencgas das pessoas sobre o seu atual trabalho. Os graus ou
niveis dde satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho, podem ir da
satisfacao extrema a insatisfagdo extrema...” (PEREIRA, 2005, p. 20) cita
George e Jones (1999).

Segundo Pereira (2005) os socidlogos descrevem o nivel de satisfacdo no trabalho
funciona como um indicador do grau de integracdo dos trabalhores com a organizagéo
em que se encontram, ja 0s gestores tem o objetivo determinar técnicas de gestdo que

tendem criar forgas motivadoras e satisfeitas.

De acordo com Spector (2003) a satisfacdo no trabalho pode ser definida como
uma variavel de atitude que reflete o grau de satisfacdo que o colaborador sente em
relacdo ao seu trabalho. O autor distingue que a satisfacdo pode ser global (relacionada
com o trabalho em geral) ou entdo uma satisfacdo de facetas (relacionada com aspetos do
trabalho: condicdes de trabalho, beneficios, recompensas, entre outros). O autor defende
que a satisfacédo do trabalho contribui para a diminuicdo de problemas relacionados com
a medicina laboral (stress, absentismo). Podemos associar que a satisfagdo no trabalho
gera um aumento de produtividade e um baixo absentismo o que leva a que o colaborador

se comprometa com a organizagao.

Segundo Chiavenato (2003), as condicGes de trabalho vdo muito mais além do que
o incentivo salarial. E um conjunto de condicdes de trabalho que garantem a seguranca e
0 bem-estar do colaborador. Isto é: boas condicGes fisicas de trabalho (instalacdes,
ferramentas, iluminacédo, limpeza entre outros), bom relacionamento com os colegas e

chefias.
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Pereira (2005) menciona Spector (1997) onde indica trés razdes sobre a

importancia da avaliacdo da satisfacdo no trabalho, sendo eles:

1. Organizacdes dirigidas por valores humanitarios — desta forma a

organizacéo respeita e honra os valores dos seus colaboradores, sem perder
de vista 0s seus objetivos organizacionais;

2. Medicdo do Grau de Disfuncdo — ou seja entender se 0 que a organizacao

pretende dos colaboradores esta em concordancia com aquilo que os
colaboradores esperam da organizacéo;

3. Tomada de Decisdo — a satisfacdo no trabalho € um indicador do

funcionamento das diferentes areas operacionais da organizacao, assim é
mais facil identificar as areas onde é necessario melhorar para a construcédo

de um ambiente organizacional mais unifore e objetivo.

2.2.1 Causas e Consequencias da Satisfacdo do Colaborador

Segundo Pereira (2005) a satisfacdo no trabalho é o resultado da forma como os
colaboradores percepcionam um conjunto de aspectos que estdo relacionados com o

trabalho direta ou indiretamente.

Na seguinte figura podemos ver que ao aumentar os determinantes positivos, 0s
determinantes negativos diminuem o que resulta numa satisfacdo no trabalho, onde os

colaboradores se sentem motivados aumentando o seu desempenho e compromisso.

= Desempenho :
* Comprometimento Custos §€1'8501d05 e
Satistacdo * Absentismo diminuigio da
no trabalho * Rotatividade/Retencao —*| produtividade
» Satisfacdio com a vida (competitividade)
T = Satisfacdo do cliente

Determunantes (+/-)

Quais e em que
medida ?

Figura 1 - Esquema geral das implicacdes da Satisfacdo no Trabalho - (PEREIRA, 2005, p. 23)

19



2.2.1.1 Determinantes da Satisfagdo no Trabalho

Pereira (2005) menciona Spector (1977) na distincdo dos determinantes da
satisfacdo no trabalho. Sendo que estes podem ser divididos em Causas Pessoais e em
Causas Organizacionais. As causas pessoais derivam de fatores associados ao individuo
em si, enquanto as causas organizacionais derivam de fatores relacionados com o

ambiente organizacional.

Tabela 2 - Determinantes da Satisfagdo no Trabalho

Determinantes da Satisfacdo no Trabalho

Causas Pessoais Causas Organizacionais

Fatores Demograficos: Ambiente Organizacional

e Idade; Remuneragdo mensal

e Genero;

e Habilitagdes Literarias; Perpetivas de Carreira

e Habilitagdes profissionais;

 Entre outros. Qualidade de Vida no Trabalho

Higiene e Seguranca no Trabalho

Diferencas Individuais: —
Formacdo Profissional

e Afeto positivo;
e Locus de controlo; Carga Horaria
e Modo de estar na vida.

Estilos de Lideranca

Fonte: Elaborado pelo autor — Baseado em Pereira (2005)

O autor Robbins (2002) refere que um alto indice de rotatividade resulta numa
maior insatisfacdo para os colaboradores, pois estes ndo se sentem parte integra da
empresa e aumenta os custos de recrutamento empresariais, 0 que causa uma rotura na
eficiéncia da organizagdo. A rotatividade pode ser vista como aspeto positivo na
organizacdo, quando estas criam oportunidades de substituicdo de uma pessoa por outra

com mais motivacgdo, mais capacidade e maior desempenho.
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A seguinte Pirdmide das Necessidades oferece uma perspetiva hierdrquica de
analise das principais necessidades e expectativas do ser humano dentro e fora do seu

local de trabalho e esta relacionado com a satisfacdo do colaborador com o seu trabalho.

Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfacdo fora do Satisfagcdaono
trabalho trabalho

* Educagdo * Trabalho desafiante
* Religido + Diversidade e autonomia
* Passatempos *  Participagdo nas decisGes

Crescimento Pessoal Crescimento pessoal

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
Promocdes

* Aprovacgdo da familia
* Aprovagdo dos amigos g
* Reconhecimento da comunidade &

* Familia
Amigos

* Grupos Sociais
= Comunidade
* Liberdade
Seguranca da violé
Auséncia de poluig
Auséncia de gue
Eomida «  Horario de trabalho

gua 4 Ficinldoicac 7 rvalo de descanso
sexo 4 Fisiolégicas

Sono e Rep

* Amizade dos colegas
* Interagdo com clientes
* Chefe amigavel

* Trabalho seguro
* Remunerac¢do e beneficios
Permanéncia no emprego

Figura 2 - Piramide das Necessidades — Maslow — Fonte: (Andrade, 2017)

Ao analisarmos a piramide, podemos identificar que os colaboradores necessitam
de ter um bom conforto fisico, um trabalho seguro e uma renumeracao justa, estas sdo as
necessidades basicas da satisfacdo de um colaborador. Depois destas necessidades
satisfeitas, o colaborador precisa de incentivos que o motivem a desempenhar melhor as
suas funcbes, nomeadamente a segurancga no trabalho e progresséo de carreira. Depois de
atingir este patamar é necessario que o colaborador se sinta integrado na organizacao,
pois mesmo que a organizacao Ihe ofereca boas condicGes salariais, o colaborador pode
ndo se sentir parte da organizacdo o que leva a este se sentir frustrado e ndo consiga

desempenhar as fungoes.

A satisfacdo e a motivacdo de um colaborador sdo dois impulsionadores
importantes no dia-a-dia de trabalho do colaborador, no entanto séo conceitos diferentes.
Entende-se como satisfacdo no trabalho quando as pessoas gostam do seu trabalho e se
sentem felizes por irem para o seu trabalho, mas a satisfacdo do colaborador, vai muito

mais além.
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“A motivacdo no trabalho traduz-se no desenvolvimento de
comportamentos esforcados e persistentes por parte do colaborador, no
sentido de alcancar determinados resultados, enquanto a satisfacdo com o
trabalho resulta de uma avaliagdo subjetiva das condic¢des do trabalho e
dos resultados.” (Ramos, 2009, p. 49)

A intencdo das organizac¢des com boas praticas € aumentar a satisfacdo de forma
a deixar todos os colaboradores satisfeitos, onde se possam sentir parte importante da
organizagdo, motivando-os a exercer um melhor desempenho laboral, criando assim um
bom clima organizacional. Dos varios autores retem-se que a satisfacdo no trabalho é uma
reacdo emocional positiva que os colaboradores obtem ao realizarem o seu trabalho,

consecutivamente é u contribuinte para a satisfacdo geral na vida do individuo.

2.2.2 Motivacao do Colaborador

Chiavenato (1999), acredita que um funcionario motivado tem uma maior
capacidade para desempenhar as suas funcbes laborais, obtendo melhores resultados,
desta forma a organizacdo deve investir nos seus funcionarios proporcionando uma maior

motivag&o e satisfacdo do colaborador.

Podemos explicar que motivacédo é o processo pelo qual um conjunto de raz6es ou
motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou
comportamento humano. Portanto motivacdo pode ser definida como um motivo que leva

a acdo € tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento.

A maioria dos autores considera a motivacdo humana como um processo
psicolégico estreitamente relacionado com o impulso ou com a tendéncia a realizar com
persisténcia determinados comportamentos. A motiva¢do no trabalho, por exemplo,
manifesta-se pela orientacdo do empregado para realizar com presteza e precisdo as suas

tarefas e persistir na sua execucao até conseguir o resultado previsto ou esperado.

Ligada h&d motivacao e analisando a motivacao do individuo temos por base o ciclo
motivacional (figura a baixo), este mostra, que inicialmente o individuo encontra se numa
fase de equilibrio, ou seja sente-se satisfeito a nivel geral (pessoal, trabalho e social), por

alguma razéo sente necessidade de algo, isto €, sente que falta algo para o seu bem-estar,
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gerando assim uma teng&o. Procura encontrar um impulso que o faga agir para satisfazer
a sua necessidade. Neste percurso pode ou ndo encontrar impulsos que o fagcam sentir se
motivado para alcancar o seu objetivo. Quando o individuo alcanca o objetivo, consegue

satisfazer a sua necessidade logo faz com entre de novo num estado de equilibrio.

Equilibrio
U N\

Satisfacao Necessidade

T )

[ Incentivo ] Impulso

/ Tenséo

AN <

——
Comportamento
/ Agdo

Figura 3 - Etapas do Ciclo Motivacional — Fonte: Elaborado pelo autor.

Deve-se levar em consideragéo a existéncia das diferencas individuais e culturais
de cada pessoa quando se fala em motivagdo. O que é bom para uma pessoa pode nédo ser
necessariamente para outra, € 0 que interessa a uma pessoa em determinada época pode
ndo a interessar depois de algum tempo. Ha sempre um componente subjetivo na

motivacao.

A influéncia administrativa sobre os funcionarios exige uma eficaz lideranca e
uma continua motivagdo da equipa, funcionando como impulsionador do comportamento
humano. Logo, a administracdo deve procurar 0 que motiva o funcionario e criar um
ambiente que possibilite a satisfagdo individual de necessidades e objetivos

organizacionais.

Os funcionarios sdo motivados acima de tudo pela qualidade do seu trabalho e

pelas relagdes que Ihes dao apoio no trabalho.
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2.3 O Stress

2.3.1 Conceito de Stress

O termo Stress tem ganho alguma popularidade nos dltimos anos, muitas das
vezes usadas sem a nocdo do verdadeiro significado, ou sem consciéncia de tudo o que
pode envolver e interferir, desta forma tende-se a desvalorizar o significado da palavra e

tudo aquilo que o Stress envolve e pode afetar.

“A palavra Stress deriva do verbo latino stringere, stringo, strinxi, strinctum que
significa apertar, comprimir, restringir.” (Miranda, 2011, p. 5) De acordo com Teixeira
(2010), o conceito de Stress surge no século XIV, onde se encontra associado a
adversidade ou dificuldades, no entanto com o passar do tempo, o Stress ganhou

diferentes definicGes relativas as suas areas de estudo.

Atualmente o Stress expressa um conjunto de perturbacBes psiquicas e
fisioldgicas, provocadas por diversos agentes que prejudicam e / ou impedem a realizacao

normal das tarefas dos individuos.

A autora Miranda (2011), indica que no ano de 1926, o médico Hans Selye,
introduz o termo Stress na area da salde para designar um conjunto de reac6es especificas
que Selye encontrou em varios pacientes com diversas patologias. No ano de 1936 Selye
define a reacdo de Stress como um Sindroma Geral de Adaptacdo (SGA), na qual o
organismo demonstra reac6es diferentes a estimulos diferentes, voltando posteriormente

ao estado de homeostasia que possui normalmente.

2.3.1.1 Stress como Resposta do Organismo

O autor Selye (1976) definiu Stress como uma reacdo do organismo que ocorre
perante situacGes que exigem adaptacdes além do limite do organismo. Este termo foi

introduzido na area da salde para indicar a resposta de um organismo a um fator de Stress.

Para a area da medicina, o Stress pode ser considerado uma resposta fisioldgica a
alguma coisa que aconteceu e deixa o ser humano ameagado, perturbando assim o seu

equilibrio.

24



Lipp & Malagris (2001) afirmam que o Stress é uma resposta complexa do
organismo, que envolve reacdes fisicas, psicologicas, mentais e hormonais, causadas
pelas alteracdes psicofisiologicas que ocorrem quando o individuo é confrontado com

uma situacao que o perturbe emocionalmente.

Para Silva (2012), o Stress é como uma resposta do organismo, quando este se
encontra afetado por agentes Stressores ou situacdes ameacadoras. Desta forma o
organismo tem de se adaptar a nova situacdo, o que faz com que o corpo desencadeie

reacGes hormonais, de forma a reestabelecer o equilibrio do organismo.

2.3.1.2 Stress como Estimulo ao Organismo

De acordo com os autores (Margis, Picon, Cosner, & Silveira, (2003), o termo
Stress é gerado pela perce¢do de estimulos que provocam a excitagdo emocional, que leva
a uma perturbacdo da homeostasia hormonal, originando um processo de adaptacédo que
provoca um aumento da adrenalina, trazendo como consequéncia distdrbios psicoldgicos

e fisioldgicos.

Esta abordagem avalia como a importancia dos acontecimentos do quotidiano
podem ou ndo se tornar agentes Stressores. Nesta sucessdo de ideias Serra (2011)
desenvolveu a Escala de Avaliacdo do Reajustamento Social que explica que o0s
acontecimentos que causem mudangas no contexto social do individuo, podem ser

considerados agentes Stressores.

2.3.1.3 Modelo Transacional de Lazarus

Este modelo foi desenvolvido por Lazarus & Folkman (1984), onde se defende o
Stress como uma resposta multidimensional que envolve aspetos fisioldgicos,

comportamentais e cognitivos.

Desta forma o Stress deixa de ser considerado estimulo ou resposta e passa a ser
visto como uma relacdo entre o individuo e o0 ambiente envolvente, e que

dependentemente da intensidade do acontecimento pode ou ndo gerar Stress.
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Os autores Muniz, Primi, & Miguel (2007) defendem que o Stress é o desgaste do
organismo ¢ pode causar emogoes positivas ou negativas. As fontes de Stress podem ser
internas (criadas pelo proprio individuo e estao relaciondas com a personalidade do

individuo) ou entdo fontes externas (eventos que ocorrem na vida do individuo).

N&o podemos esquecer que o Ser Humano é um individuo Unico, com as suas
proprias carateristicas e com uma identidade pessoal, desta forma, um grupo de
individuos que esteja perante a mesma situacdo, podem demonstrar reacoes diferentes a
mesma situacdo. Em relacdo aos agentes Stressores, acontece a mesma situagdo, nem

todos os individuos reagem da mesma maneira ao mesmo agente Stressor.

Os autores Brugger, Santos, Couto & Negréo (2010) indicam que o agente
Stressor pode desencadear diferentes respostas, dependendo da forma como o individuo
reage perante estes, desta forma o Stress pode ser considerado positivo ou negativo,

conforme a reagdo individual.

2.3.2 DiStress e EuStress

De acordo com Muniz, Primi & Miguel (2007), para além de todos os aspetos
negativos do Stress, este é fundamental para o organismo, pois pode proporcionar um
aumento do desempenho das fungdes organicas e psiquicas dos individuos, aumentando

a sua criatividade e desempenho de atividades.
Desta forma podemos identificar dois tipos de Stress:

> Stress Positivo — EuStress — este tipo de Stress, ajuda o individuo a manter-
se focado em alcancar um objetivo, pode ser um estimulante de
concentragéo.

» Stress Negativo — DiStress — este tipo de Stress, surge da carga excessiva

de atividades que o individuo tem de realizar, ficando sem tempo para

praticar o seu proprio lazer.
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Tabela 3 - Quadro Sintese - Definigdes entre EuStress & DiStress

Autor /
Definicéo

EuStress

DiStress

(Selye, 1976)

Stress positivo que melhora o
funcionamento  do individuo.
Emite sentimentos positivos e faz o
individuo sentir-se bem com ele
proprio.

Stress Negativo é um Stress
que o individuo ndo consegue
resolver sozinho.

Nota: Selye denominava
como: Angustia ou Aflicéo.

(Rossi, 1994)

Causado pelas coisas excitantes
que acontecem em  nOSSO
quotidiano.

E causado pelas frustracdes e
problemas diarios.

(Limongi-

Franca &

Rodrigues,
2005)

E o0 equilibrio entre esforco, tempo,
realizacdo e resultados, sendo um
aspeto positivo de lidar com
pressdo. O individuo consegue
vencer desafios.

E o rompimento do equilibrio
biopsicossocial, por excesso

ou falta de esforgo,
incompativel com tempo,
realizacéo pessoal e
resultados.

(Pina, Cunha, &

O Stress bom é estimulante e
revigorante. O  Stress  bom

O Stress mau é aquele que
ultrapassa a  capacidade
psicolégica ou fisioldgica
para repor a homeostasia.

sentimento de confianca e prazer.

Rego, 2007) | corresponde, ao nivel intermédio | Tanto a monotonia como a
da curva de Stress. sobrecarga sdo apresentadas
como fontes de  Stress
negativo.
O individuo apresenta uma | O individuo apresenta uma
(Brugger resposta positiva, face ao agente | resposta negativa, face ao
ugger, : x
9 Stressor. Predomina a emocdo de | agente  Stressor.  Sente-se
Santos, Couto, ) , . i
N alegria, ha um aumento de |ansiedade, medo, raiva e
& Negréo, N ~ <
2010) concentragéo e emocOes | frustracdo de falha de
controladas, o que leva a um | realizacdo pessoal. 0]

individuo fica confuso.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A autora Rossi (1994), refere que embora o EuStress e o DiStress provoquem

reacOes emocionais completamente diferentes, fisiologicamente tem respostas idénticas.

TIPOS DE ESTRESSE

Eustress Distress

Sobrecarga
(+ esforgo)

Arca de melhor
desempenho ¢
resultados
manifcstagocs e manifestagoes e
sintomas da sintomas da
docnga doenga

AN o e A

v

Tempo

Figura 4 - Curva dos Tipos de Stress — Fonte: (Limongi-Franga & Rodrigues, Stress e Trabalho: numa
abordagem psicossomatica, 2005) citado por: (Assis, 2012)

2.3.3 Agentes Stressores

Os agentes Stressores sdo situacdes que desencadeiam o Stress ao individuo. Desta
forma os autores Barlow & Durand (2008), afirmam que ndo é possivel estudar o Stress,
sem avaliar o conceito de Agente Stressores, pois € este Ultimo que indica o
acontecimento que faz com que o individuo, tenha uma reacdo e adaptacdo & nova

situacao.

Myers (1999) indica que as mudancas significativas de vida do individuo,
problemas do dia-a-dia e 0 sentimento de perda do controle de vida pessoal, sdo alguns

dos agentes Stressores que mais influenciam o Stress.

O autor Serra (2000), defende que o0s agentes Stressores estdo relacionados com
0s aspetos individuais de cada individuo, de acordo com a maneira que cada um reage as
pressdes do dia-a-dia. Posto isto, € fundamental respeitar os aspetos sociais e culturais de
cada ser individual. E comum que os agentes Stressores sejam externos ao individuo,
podem ser gerados por problemas familiares, organizacionais, problemas econémicos ou

sociais.
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No ano de (2002), o autor Robbins, reconhece trés agentes Stressores, mais

comuns do DiStress:

1) Agente Stressor Ambiental — incertezas causadas pelo ambito

econdmico, politico, tecnoldgico e social;

2) Agente Stressor Organizacional — exigéncias do dia-a-dia laboral,

responsabilidades de tarefas e relacfes interpessoais;

3) Aagente Stressor_Individual — problemas familiares, educacéo dos filhos

e dificuldades economicos, afetam a estabilidade da personalidade

individual.

De acordo com Barlow & Durand (2008), os Agentes Stressores dependem do

grau da sua nocividade e do tempo que o individuo necessita para a realizagao do processo

de adaptacdo. Os autores classificam os agentes Stressores em quatro categorias:

1)

2)

3)

4)

Agente Stressor Biografico Critico — quando o individuo tem uma

reestruturacdo da sua situacdo de vida, provocando uma reacéo afetivo-
emocional de longa duragdo, como o caso de nascimento de filhos,
casamentos ou desemprego;

Agente Stressor_Traumatico — sdo acontecimento biograficos criticos,

muito mais intensos que ultrapassam a capacidade de adaptacdo do
individuo, como exemplo de acidentes graves e morte de familiares;

Agente Stressor Quotidianos — sdo acontecimento do dia-a-dia, que sao

desgastantes e que interferem no bem-estar do individuo, como a situacao
financeira e as preocupacoes familiares;

Agente Stressor Cronicos — quando uma situacao se repete por longos

periodos de tempo e que sdo experiencias repetidamente Stressantes, como

exemplo o excesso de trabalho e a pressédo do dia-a-dia.
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Mais tarde o autor Ballone (2015), identifica trés tipos de Agentes Stressores,

sendo eles:

1) Agente Stressor Fisico / Sensorial — existe um contacto direto com o

organismo do individuo, como € exemplo de mudancas de temperatura,
cheiros, lesdes corporais ou esforgos fisicos;

2) Aagente Stressor Psicoldgico — quando o sistema nervoso central, € ativado

sem contacto fisico com o organismo do individuo, sdo exemplos, o
falecimento de familiares, acontecimentos importantes como casamentos,
divdrcios ou entdo problemas do dia-a-dia, que se prolongam por longos
periodos de tempo;

3) Aagente Stressor Infecioso — quando um virus, fungo, bactéria ou parasita

entra em contacto com o organismo e infeta o individuo, o que induz uma

libertacdo de Citocinas (proteinas reguladores do sistema imunoldgico).

Independentemente de qual seja 0 agente Stressor, ndo nos podemaos esquecer, que
cada pessoa é Unica e reage a cada agente Stressor de maneira diferente, relativamente

com a sua personalidade.

A personalidade individual € muito importante, pois é o resultado das

experiencias, momentos e sentimentos que o individuo experimentou até ao momento.

2.3.4 Sintomas de Stress

As autoras Lipp & Malagris (2001), indicam que as reacdes ao Stress podem
desencadear ndo soO sintomas fisicos, mas tambem sintomas psicoldgicos e emocionais
que podem modificar significativamente a qualidade de vida individual e social do

individuo.

Ao longo dos anos, inimeros autores (Rossi, 1994; Lipp & Malagris, 2001,
Teixeira, 2010; Silva, 2012; Ballone, 2015; entre outros) concordam com estes dois tipos
de Stress, enumerado variados tipos de sintomas, como podemos verificar no quadro

resumo.
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» Sintomas de Stress Emocional — relacionado com o estado psicoldgico

do individuo.

» Sintomas de Stress Fisico — comportamentos fisicos, gerados pelo Stress.

Tabela 4 - Quadro Sintese de Sintomas de Stress Emocional vs. Sintomas de Stress Fisico

Sintomas

Stress Emocional / Psicolégico

Stress Fisico

Cansaco Mental

Sensacgéo de Cansaco

Perda de Memoria

Dores Musculares

Falta de Concentracao

Dores de Barriga

Apatia e Desanimo

Azia

Ansiedade

Tonturas e Nauseas

Preocupacéo Excessiva

Tiques Nervosos (ex.: roer as unhas)

Alteracdes de Humor (mau humor)

PerturbagGes no Sono e Alimentacéo

Irritabilidade Excessiva

Alteragdes Colesterol e Triglicerideos

Incapacidade de Relaxar

Dores de Cabeca e Peito

Sentimento de Solidao e Isolamento

Alergias

Depressdo ou Tristeza

Queda de cabelo

Evitar Responsabilidades

Herpes

Relaxar através de Vicios (Tabaco;
Alcool; Drogas)

Taquicardia (frequéncia cardiaca elevada)

Fonte: Elaborado pelo autor
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2.3.5 Fases/ Estagios do Stress

De acordo com as autoras Camelo & Angeram (2004, p. 15) citam Selye: “o Stress

produzia reacGes de adaptacdo e defesa de organismo, quando este se encontrava perante

uma causa de Stress, com estas observagdes o autor chegou a conclusdo da existéncia de

uma Sindrome Geral de Adaptacdo (SGA), que pode ser designada como o conjunto de

todas as reacdes gerais do organismo que acompanham a exposicao prolongada da causa

de Stress.”

O SGA é caracterizado por trés fases:

1)

2)

3)

Fase de Alarme — o organismo sente algum tipo de perigo, (causa de

Stress), desta forma o organismo tenta se proteger, se o individuo,
conseguir equilibrar os sintomas, o0 organismo adapta-se a situacdo. Caso
contrario, 0 organismo entre na 22 fase;

Fase de Resisténcia — quando o organismo continua em Stress, comeca a

consumir energias corporais, ou seja, comega a concentrar as reagdes
internas em determinados partes do corpo, pode ser chamado de Sindrome
de Adaptacédo Local (SAL);

Fase de Esgotamento ou Exaustdo — devido ao organismo continuar em

Stress, fica esgotado pelo excesso de consumo de energia corporal, pode
ocorrer faléncias nos érgdos que foram afetados pelo SAL, depressdes,

entre o aparecimento de outras doencas.

No ano de (1994), os autores Lipp e Guevara, ao realizar, um estudo sobre

Sintomas de Stress, identificaram uma nova fase de Stress. Esta fase, é chamada de

Quase-exaustdo, pois encontra-se entres as fases de resisténcia e exaustdo, sendo

caracterizada pelo enfraquecimento do organismo do individuo, devido a ndo estar a

adaptar-se a causa de Stress, assim surgem doencas fisicas e psiquicas, no entanto, ndo

sdo tdo graves como na fase de exaustao.
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2.4  Stress Organizacional

O trabalho é um dos meios de sobrevivéncia, do individuo. Atualmente, as pessoas
passam a maior parte do dia a trabalhar, para além do horario minimo de trabalho laboral
que tem de realizar para ganhar o seu sustento, as pessoas ndo trabalham s6 nas
organizagfes. Quando chegam a casa, tem outros afazeres que diminuem o tempo de

descanso e diversao de cada individuo.

Segundo Kanaane (1995), o trabalho sempre esteve no meio das comunidades, no
entanto o trabalho é algo limitado pelas condic¢Bes sociais. Visto que uma organizagao
contém individuos a trabalhar em conjunto, o conflito e as tomadas de decisdo
importantes podem originar o Stress. Segundo Lipp (1998) o Stress nas organizacfes
pode produzir efeitos negativos como a fadiga, tensdo muscular que pode aparecer ndo sé
quando ocorre uma experiéncia tragica, inclusive mudancas de emprego, trabalho
excessivo; pressdo constante no trabalho, exigéncias ocupacionais exageradas entre

outros fatores.

A Organizacdao Mundial de Saude (OMS, 2001) confirma que a nivel de doencas
profissionais, 0 Stress organizacional encontra-se em segundo lugar originando
perturbacdes fisicas e psicologicas nos individuos. A doenca que se encontra em primeiro
lugar séo os problemas cardiovasculares, sendo que estes também sdo provocados pelo

Stress organizacional.

Vaz Serra (2005) indica que o Stress profissional é um dos termos mais utilizado
nos ultimos anos, devido as consequéncias quer a nivel individual e organizacional, pode

ser considerado um dos principais problemas do século XXI.

Segundo a autora Pinto (2005), na unido europeia, 0 Stress € o segundo maior
problema de salude relacionado com a profissdo. Pode surgir em todo o tipo de
organizacg0es e a principal causa do Stress € a falta de controlo organizacional.

Os autores Brugger, Santos, Couto, & Negrdo (2010), apontam o inicio do Stress
organizacional com o inicio da Revolucio Industrial. E nesta altura que uma grande parte
da populacdo deixa a vida do campo e comeca a trabalhar nas novas inddstrias fabris,

passando a viver nas cidades. Nesta sucess@o de eventos as pessoas sao confrontadas com
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uma carga horéaria de trabalho mais elevada, diversidade de problemas, cronometracao de
produtividade, opressdo de encarregados e o desconforto de enfrentar algo novo, o que

causa um grande impacto na vida das pessoas.

De acordo com Martins (2011) o Stress organizacional cria-se através da
insatisfacdo por parte dos colaboradores, quando sentem que o trabalho néo satisfaz as
suas necessidades de realizacdo profissional, quando néo vai ao encontro dos seus valores
ou quando o colaborador entende que ndo é recompensado adequadamente pelo seu

esforco.

No entanto segundo a autora Rossi (Rossi, 1994, p. 39): “na vida diaria dos
profissionais, a sobrecarga de Stresse € aceite como rotina. Alguns acreditam inclusive
que desempenham melhor a sua atividade quando a situagdo ¢ de crise.” Isto significa que
o0 colaborador ja esta tdo habituado a ser confrontado com agentes Stressores, que ja ndo
se sente tdo afetado como inicialmente, considerando que em algumas situacdes acaba

por ser uma situacgdo desafiante e ndo Stress.

2.4.1 A Diferenca entre Stress Organizacional e Desafio

Alguns individuos necessitam de Stress para melhorar os seus desempenhos, pois
encaram o Stress como um desafio. No entanto os autores Camara, Guerra, & Rodrigues
(2007), indicam que desafio € quando o nivel de pressdo exercida sobre o individuo gera
um estado de estimulacgdo interna que maximiza o desempenho do individuo. Quando a
forca exercida no individuo, ultrapassa o pico do desempenho, o equilibrio do individuo
é perturbando, fazendo com que este, entre num estado de Stress, onde o seu desempenho

comeca a diminuir.

“O Stress significa rutura de um estado emocional positivo, como o entusiasmo,
para um estado emocional negativo, tipicamente associado a ansiedade, ao medo e a perda
de controlo emocional.” (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007, p. 280) citam Lazarus, R.
(1993). Estes autores defendem ainda que o desafio é importante para maximizar a
produtividade, visto que o individuo deve sentir que as tarefas que tem de realizar no seu
dia-a-dia sdo estimulantes, motivando-o a dar o maximo do seu desempenho na sua

produtividade.
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2.4.2 Gestao do Stress Organizacional (GSO)

Segundo Camara, Guerra, & Rodrigues (2007), 0 mundo organizacional encontra-
se em mudanca constante, tornando-se cada vez mais competitivo, onde as organizagoes
e 0s seus colaboradores encontram-se em transformacdo de planos, objetivos e
circunstancias, isto pode desenvolver o Stress organizacional, assim é necessaria a
existéncia de uma gestéo de Stress nas organizacoes, para combater o Stress e desenvolver

métodos de qualidade de vida organizacional.

“Os mecanismos de Gestao de Stress podem decorrer a trés niveis: Intervencdes

Primarias, Interveng¢des Secundarias e Intervengdes Terciarias:” (Cagote, 2013, p. 23)

1. Intervencdes Priméarias — sdo baseadas no principio de prevencédo /

reducdo / eliminacédo de fontes de Stress organizacional. Sdo associadas a
programas de bom ambiente organizacional;

2. Intervencbes Secundarias — estdo direcionadas para o colaborador,

tentando reduzir o Stress organizacional, sdo usadas técnicas como
relaxamento, meditacdo e gestdo de tempo laboral,

3. Intervenc@es Terciarias — sdo programas de gestdo de Stress que tratam

problemas de satde do colaborador que sdo provenientes do Stress, ha um
apoio ao colaborador, desenvolvendo estratégias de Coping pessoal e

organizacional.

Com as mudancas tecnoldgicas, os trabalhadores estdo mais predispostos as fontes
de Stresse, devido as alteragdes do contexto de trabalho e as exigéncias das organizagdes
guanto a qualidade do produto e as atividades que geram lucro e economia, em
deterioramento da humanizagdo do trabalho (Pereira M. L., 2007). Situagdo que se agrava
com a atual crise econdmica, dado que se vive num clima de incertezas quanto ao futuro,
tendo disparado o numero de desempregados, reduzido as remuneragdes e entrado em

rutura as relagdes de confianga entre os trabalhadores e as instituicbes (Amaro, 2011).

A GSO torna-se assim importante, pelo diagnostico dos sintomas de Stress,
analisando de seguida as fontes do Stress, tentando encontrar solugfes e processos de

inibir as fontes de Stress, ajudando o colaborador a equilibrar o seu estado emocional
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organizacional. Desta forma a GSO é considerada um processo de acdo preventiva das

fontes de Stress e de efeitos negativos para a eficacia organizacional.

2.4.2.1 Fontes de Stress Organizacional

Um dos sintomas mais frequentes do Stress organizacional sdo o medo e a
angustia de mudancas organizacionais, que pode colocar em risco a posi¢do do individuo

na organizagdo. Assim podemos afirmar que o Stress organizacional surge através de:

» Causas Internas ao Individuo (perfeccionismo, sentido de

responsabilidade, suas proprias obrigacdes, Auto criticismo);

» Causas Externas ao_Individuo (excesso de trabalho, responsabilidade

por subordinados, pressdes financeiras e familiares).

Como em todo o tipo de Stress, existe umas fontes que sdo mais Stressantes que
outras, depois do individuo ter a percecédo das fontes, manifesta sintomas que depois gera

custos a organizagao.

| Fontes Externas |
\ Precegdo do

| .
Trabalhador Stress —»Sintomas
| Fontes Internas

Figura 5 - O Processo de Stress nas Organizages - Fonte (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007)

Custos

A 4

Em algumas situagdes os proprios sintomas de Stress geram novas fontes de
Stress, originando novos sintomas de Stress, tornando-se assim um ciclo vicioso, que para
alem de desenvolver custos organizacionais, impede o individuo de gerar produgéo com

qualidade.

A percecdo do Stress que o individuo tem, é influenciada por fatores como a sua
personalidade, as suas experiéncias de vida anteriores e a sua capacidade de resolucdo de

problemas idénticos.
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De acordo com Camara, Guerra, & Rodriguez (2007), a experiencia (seja ela
negativa ou positiva) que o individuo tem de situac@es anteriores, desenvolve capacidades
de uma maior percecdo da fonte de Stress, desta forma, quanto maior for a percecéo do

individuo, menos Stress enfrentara.

Em relacdo a personalidade, uma afetividade negativa s&o indutores de percegdes
e exigéncias de Stress, ja numa afetividade positiva com abertura a novas experiencias,

faz com que as percecOes gerem desafios e ndo Stress.

Um aspeto fundamental nestas percecdes, € o locus de controlo, (0 quanto uma
pessoa consegue controlar o seu comportamento), desta forma um individuo de locus de
controlo interno, tem tendéncia a sentirem-se menos ansiosos perante as fontes de Stress,

do que os individuos de locus de controlo extremo.

2.4.2.2 Causas de Stress Organizacional

Ao final de alguns anos de trabalho, Camara, Guerra, & Rodrigues (2007),
recolheram estudos de outros investigadores na area, e enumeraram as principais causas

de Stress organizacional, sendo elas:

» Carateristicas Fisicas_ do_Ambiente_de Trabalho — sdo os aspetos

relativos ao local de trabalho que criam circunstancias de perigo, poluicéo,
ruidos ou diferencas de temperatura;
> Variaveis Associadas ao_ Tempo — as mudancas de horarios fixos, as

horas extras semanais e o trabalho por turnos;

» Carateristicas Organizacionais, Sociais e Engquadramento — a

irracionalidade administrativa, a sobrecarga de trabalho e de
responsabilidade, auséncia de participagdo de impossibilidade de
progressao de carreira, mas relacdes de trabalho e incertezas de trabalho;

» Mudancas no_Trabalho — despedimentos, mudancas de fungdes

desempenhadas, mudanga do funcionamento organizacional, perda de
controlo da situacédo de trabalho;

> Papel Desempenhado nas Organizacdes — quando os individuos nao tém

certeza de qual a sua funcéo na organizacao, sem controlo sobre o processo
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de trabalho, problemas de comunicagdo organizacional e auséncia de
feedback do trabalho;

» Stress Extratrabalho — eventos profissionais com conflito, dificuldades

financeiras, problemas familiares e sociais.

Em (1990) os autores Edward e Cooper identificam seis causas de Stress

organizacional, as quais voltam a ser referenciadas por Arantes e Vieira (2002):

> [Fatores intrinsecos ao trabalho — fontes de desgaste dos colaboradores,

podem ser causadas por ruidos ou temperaturas desequilibradas;

> Papel do individuo na organizacdo — podem surgir conflitos devido a

falta de comunicacéo de responsabilidades e do cargo de cada colaborador;
» Relacionamento interpessoal — conflitos gerados entre colegas ou com

superiores;

> Carreira e realizacdo — expetativas de crescimento de carreira, que por

vezes nao sao realizadas;

» Estrutura e clima organizacional — uma organizacdo mal estruturada,

pode gerar clima organizacional tenso e confuso que influéncia no
desempenho dos colaboradores;

> Interface casa / familia — a falta de tempo para lidar com os problemas

pessoais e familiares, faz com que o colaborador se sinta sobrecarregado.
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De acordo com a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho,
(AESST, 2016), uma sondagem sobre os locais de trabalho saudaveis que contribuem
para a gestdo do Stress, mostra que os trabalhadores atribuiram Stress a:

== ~_ —
0S TRABALHADORES

O STRESSEA

comportamentos
Inaceitavels como a
Intimidagdo ou o assédio

carga de trabalho excessiva

reorganizacao do
trabalho ou precariedade
profissional

50%

nao héa gestao
de stresse no seu
. local de trabalho (_)

Figura 6 - Sondagem de Opinido Pan-Europeia sobre a Seguranca e Salde Ocupacional — Fonte: (AESST,
2014-2015)

A AESST (2016) defende que: “Um ambiente psicossocial positivo promove o
bom desempenho e o desenvolvimento pessoal, bem como o bem-estar mental e fisico
dos trabalhadores.” Assim se os problemas organizacionais forem abordados de forma
organizacional e ndo como falha individual do colaborador, 0s riscos psicossociais e 0
Stress podem ser controlados da mesma maneira que qualquer risco de saude e seguranca
no trabalho. Existem alguns pontos, que geram Stress organizacional que podem

desenvolver riscos psicossociais para os colaboradores, sendo eles:

» Cargas de trabalho excessivas;

» Exigéncias contraditorias e falta de clareza na definicdo das funcoes;

» Falta de participacdo na tomada de decisGes que afetam o trabalhador e
falta de controlo sobre a forma como executa o trabalho;

» Ma gestdo de mudancas organizacionais, inseguranca laboral;

» Comunicacdo ineficaz, falta de apoio da parte de chefias e colegas;

» Assédio psicologico ou sexual, violéncia de terceiros.
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2.4.2.3 Consequéncias do Stress Organizacional

No ano de (2005), as autoras Limongi-Franca & Rodrigues identificam tres

consequencias do Stress Organizacional, focadas no individuo:

» Danos Sociais — estdo relacionados com fraco desempenho profissional,
conflitos domésticos e sociais, acidentes de trabalho;

> Danos Fisicos — podem englobar doengas psicossomaéticas (que tem a sua

origem na mente), mas na maioria sdo alergias, enxaquecas (dores de
cabeca intensas) até mesmo aparecimento de ulceras;

» Danos Psicologicos — engloba a instabilidade emocional a ansiedade e

agressividade assim como depressdo e num estagio ja mais grave —

sindrome de Burnout.

No entanto o Stress Organizacional, ndo afeta s6 o individuo como também a
organizacdo em si, desta forma Vargas (2010) indica que o colaborador, pode sofrer
consequéncias a tanto a nivel individual como o caso da diminuicdo da criatividade,
motivacdo e produtividade afetando o bem-estar do colaborador, aumentando o
absentismo e imperfecionismo laboral. E isto ira afetar diretamente a organizacdo com
conflitos de ambientes organizacionais, relagdes interpessoais negativas e fraca qualidade

de produto / servico final.

2.4.2.4 Sintomas e Custos do Stress Organizacional

O diagndstico dos sintomas de Stress é uma forma das organizac¢des analisarem
quais as fontes de Stress contidas naquele momento na organizacao, contudo é preciso ter

consciéncia que as fontes de Stress podem mudar ao longo do tempo.

“O estado emocional do Stress manifesta-se atraves de sintomas...
Os sintomas podem manifestar-se de forma imediata perante a presenca da
fonte, ou poderéo surgir mais tarde eventualmente como resultado néo de
uma Unica fonte especifica, mas de um acumular de estado de Stress...”
(Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007, p. 285)
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Os autores relembram a necessidade de a GSO analisar com cuidado, os sintomas,
pois nem todos os sintomas sdo faceis de identificar, demorando a manifestar-se no

individuo, causando problemas ao longo do tempo.

Sintomas

Visiveis Invisieis

Stress ‘ ‘

Y

Fonte

A Curto/ Medio
Prazo

Imediatos

Figura 7 - Sintomas de Stress Organizacional — Fonte: (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007)

Os autores Camara, Guerra, & Rodrigues (2007) citam Holt R., “Occupational
Stress” (in Handbook of Stress, The Free Press, Nova Yorque, 1993), indicando os

seguintes sintomas mais comuns de Stress Organizacional:

» Sintomas Fisicos — diminuicdo do sistema imunitario, problemas

cardiacos, dores musculares, entre outras;

> Sintomas Psicolégicos — insatisfagdo no trabalho, ansiedade e

irritabilidade, insonias, dificuldades de concentracao, entre outras;

» Sintomas Comportamentais e Sociais — aumento de consumo de

substancias viciantes, mau relacionamento social, menor produtividade,

aumento do nimero de acidentes de trabalho.

Ao analisarmos, estes sintomas, que sem duvida influenciam o individuo no seu
desempenho organizacional, faz com que a organizacdo comece a ter custos, ndo so de
produtividade, mas tambem financeiros. Estes custos financeiros podem ir desde
acidentes de trabalho, comparticipacdes de despesas medicas dos funcionérios, faltas a
trabalho por motivo de doencas, assim como a diminuicdo de produtividade do

colaborador influéncia a parte financeira da organizacao.

A nivel global verifica-se uma perda de Desempenho Humano, resultado de um

aumento de absentismo organizacional, uma maior rotacdo de trabalho, despedimento de
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colaboradores atuais, com consecutivo recrutamento de novos colaboradores, mais
processo de aprendizagem destes novos recursos humanos, diminuindo a produtividade e

qualidade do servico ou produto da organizacao produz.

Os sintomas de Stress organizacional normalmente sdo identificados como
auséncias do colaborador, baixo rendimento, o colaborador mostra-se sempre cansado e
insatisfeito, segundo Silva (2012) as organizacdes conseguem diminuir o Stress
organizacional, de forma a melhorar a relacdo de trabalho entre colaboradores. O autor
refere ainda que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é algo muito importante para

as organizagoes, pois ajuda a melhorar o ambiente organizacional.

2.4.3 Estratégias de Reducdo do Stress Organizacional

Cada vez mais as organizacdes se preocupam com o bem-estar dos colaboradores,
e fazem com que estes se sintam seguros e bem na organizacdo, desta forma tentam

encontrar formas e estratégias de melhorar o ambiente organizacional.

“As empresas podem tentar combater o Stress por meio de metas
realistas, melhora do ambiente de trabalho e da comunicacao, aumento do
envolvimento dos funcionarios nas decis6es, implantagdo de programas de
bem-estar, diminuicdo de ruidos no local de trabalho, reconhecimentos e
recompensa aos colaboradores reducdo de conflitos pessoais.”
(Chiavenato I. , Gestdo de Pessoas: O novo papel dos Recursos Humanos

nas OrganizacOes, 1999)

Para Seabra (2008) as organizacOes, optam por estratégias voltadas para a
formagéo inicial e a longo prazo do colaborador, promovem a boa comunicagéo
organizacional de forma a diminuir o conflito verbal, incentivam a promogéo de bem-
estar e um estilo de vida saudavel, adequacdo do trabalho e das suas exigéncias ao
colaborador; sempre que possivel envolver os colaboradores na tomada de decisao,
flexibilidade de horarios; promogdo da equipa; envolvimento dos familiares em
atividades de lazer; adequar os estilos de comunicacdo com a flexibilidade necessaria,

permitindo a mudanca, envolvimento e desenvolvimento.
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Tabela 5 - Causas / Prevencg&o de Stress Organizacional

Causas de Stress Organizacional

Formas de Prevenir Stress

Organizacional

Sobrecarga de Trabalho

Atribuicao de trabalho moderado

Pressdo de tempo e urgéncia

Gestdo de tempo

Supervisdo de Baixa qualidade

Avaliacdo de competéncias

Clima de inseguranca

Boa relacdo organizacional

Autoridade inadequada na delegacdo de
responsabilidades

Manual de procedimentos claro e de

acesso a todos os colaboradores

Ambiguidade de papéis

Descricao de FuncGes

Congelamento de Carreiras

Oportunidades de carreira

Repreensdes publicas

Boa comunicagéao organizacional

Mudancas repentinas dentro da

organizacgdo

positivas

Restringir os colaboradores & organizacao

Organizacao de atividades convicio

extralaborais

Fonte: Elaborado pelo autor.

“As empresas ja estdo voltadas para um processo mais realista

funcionario integrado a emp

estar social dos seus funcionarios. Para isso as instalacbes da empresa

devem estar adequadas. A produtividade do funcionario deve estar

associada a sua satisfacao. ..

do funcionario, de autoestima, de conhecimento, de valorizagdo das suas

ideias, promovendo um desenvolvimento.” (Carvalho & Serafim, 1995, p.

146)

resa. E primordial a preocupacio com o bem-

. E preciso atender As necessidades psiquicas
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2.4.4 Relagéo entre Stress Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho

O Stress organizacional é provavelmente o maior fator de preocupacédo da QVT,
pois como vimos anteriormente, pode surgir em qualquer parte da organizacao, afetando

a mesma como um todo, tendo grande impacto no ambiente organizacional.

O autor Lipp (2001) afirma que o Stress pode afetar a salude, a qualidade de vida
,asensacao de bem-estar e o equilibrio do individuo. Isto leva a que atualmente os estudos
sobre Stress, ndo se foquem s6 no termo Stress, mas quais as implicacdes que 0 mesmo

pode originar na qualidade de vida dos individuos.

“A QVT pode ser entendida como um bem-estar relacionado com
0 emprego do individuo e a extensdo em que sua experiencia de trabalho é
compensadora, satisfatoria e desprovida de Stress e de outras
consequéncias negativas. ... Um aumento da QVT pode diminuir o Stress

Organizacional.” (Vargas, 2010, p. 9)

Uma organizacdo que tenha uma boa QVT, focalizada na satisfagdo e motivagéo
dos colaboradores, com indice de Stress Organizacional baixo, aumenta a sua

produtividade e qualidade de servigos, fortalecendo a sua posi¢édo no mercado de trabalho.
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2.5 Resiliéncia e Vulnerabilidade ao Stress

O mundo é uma constante mudanca que cria evolucBes sociais, ambientais,
tecnoldgicas, entre outras. Estas mudancas ddo origem a globalizacdo, uma troca de
informagdes a nivel mundial que alterou as visdes do mundo laboral. Assim o mercado

do trabalho tornou-se mais competitivo, bem como o cliente torna-se mais exigente.

Desta forma, a organizacdo necessita de gerir conflitos internos e externos de
forma a estar toda a organizacdo focada nos resultados finais, aumentando assim a
qualidade dos seus produtos / servicos, satisfazendo as exigéncias dos clientes, o que torna

a organizacao na frente da concorréncia.

E com esta sucessio de acontecimentos que a organizacdo precisa de
colaboradores que estejam dispostos a acompanhar os objetivos da organizacao, focados
em resultado de qualidade, dispostos a enfrentar adversidades e capazes de lidar com
agentes Stressores. A organizacdo deve também ter consciéncia de que os colaboradores
sdo individuos sociais que tém reacGes e tempo de respostas diferentes relativos a um

certo tipo de agente Stressor.

“Os efeitos do Stress sdo quantificados pelas variaveis psicoldgicas, biolégicas,
visto que algumas variaveis atenuam os efeitos de Stress, e outras aumentam o impacto
do Stress.” (Serra A. V., 2005). Varios sdo os estudos deste autor que indicam que cada
individuo, é Unico e é um ser social, no fundo o autor indica que a percecao e reacao que
cada individuo tem perante um agente Stressor esta relacionada com tudo aquilo que o
individuo ja experienciou, e isto pode englobar diferentes fatores, desde apoio familiar,
discussdo de middos, problemas que enfrentou no passado. Assim ha a necessidade de

avaliar o quéo resistente ou vulneravel o individuo é ao Stress.
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2.5.1 Resiliéncia ao Stress

A palavra Resiliéncia tem origem latina (re + salio) que significa “ser elastico”.
Pela fisica esta palavra descreve a propriedade que um corpo tem de recuperar a sua forma
original apds sofrer uma deformacdo. Em sentido figurado, podemos definir resiliéncia
como a capacidade de superar adversidades.

O autor Anaut (2005) indica que a resiliéncia ndo é constante nem definitiva, deve
ser trabalhada e construida, até porque um sujeito resiliente em determinadas situacdes,

pode ndo ser resiliente noutras situacoes.

De acordo com Castanheira (2013) Ser resiliente implica desenvolver
competéncias fisicas, fisiologicas que permitem eu um individuo encontre um estado de
imunidade fisica, psicoldgica e bioldgica que o faz resistir a adversidades encontradas, o

que torna o individuo mais resistente e menos inseguro.

“A resiliéncia tem como preocupacao a superacao do sofrimento e
o aumento da qualidade de vida do ser humano. ... A resiliéncia refere-se
a processos que explicam como é possivel a superacdo de crises e
adversidades e, individuos, grupo ou organizagdes.” (Castanheira, 2013, p.
7)

Numa revisdo de literatura feita por Castanheira (2013), podemos identificar
alguns estudos importantes sobre esta tema, inicialmente atribuiram a resiliéncia como
resultado dos atributos individuais do individuo, estrutura familiar e as carateristicas
socioambientais em que o individuo se encontra. Era também considerada um trago de
personalidade do individuo. Mais recentemente defende-se que resiliéncia é uma
competéncia pessoal que pode ser desenvolvida sendo o resultado da interagdo de um

individuo com o seu meio ambiente.

Castanheira (2013) cita um artigo do autor José Tavares (A resiliéncia na
sociedade emergente, 2001, pag. 52): “ajudar as pessoas a descobrir a suas capacidades,
aceita-las e confirma-las positiva e incondicionalmente é a maneira de as tornar mais

confiantes e resilientes para enfrentar as adversidades do dia-a-dia.”
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A autora Fernanda Castanheira (2013) faz referéncia a (Grotberg, 2005) que indica

oito bases do conceito de resiliéncia, sendo eles:

1)
2)
3)
4)

5)

6)

7)
8)

A resiliéncia esta associada ao crescimento e desenvolvimento humano;
Existéncia de diferentes estratégias para superar a adversidade;

O nivel socioeconémico ndo influencia a resiliéncia do individuo;

A resiliéncia é diferente da protecdo que o individuo tem e dos fatores de
risco que incidem sobre este;

A resiliéncia, pode ser quantificada e faz parte da qualidade de vida do
individuo, do seu estado psicoldgico e salde mental,

Resiliéncia faz desenvolver o ser humano, diminuindo preconceitos e
diferencas culturais;

A resiliéncia esta relacionada com os conceitos de promogao e prevencao;
A resiliéncia engloba fatores de resiliéncia, comportamentos resilientes e

resultados resilientes.

“Resiliéncia € a capacidade humana para enfrentar, vencer e ser fortalecido ou

transformado por experiencias de adversidade.” (Grotberg, 2005, p. 15)

“A resiliéncia € a capacidade de uma pessoa ou grupo prosperar a
adversidade. As pessoas resilientes tém um grande sentido de
compromisso, um forte sentimento de controlo sobre os acontecimentos e
estdo mais recetivas as mudancas. ... Algumas pessoas superam-Se €
constroem caminhos positivos diante de circunstancias dificeis, enquanto

outras cedem ao minimo obstaculo.” (Castanheira, 2013, p. 16)

Concluindo a resiliéncia ndo deve ser vista como uma carateristica Unica, mas

como um processo psicoldgico e social que permite a melhoria da qualidade de vida do

ser humano, o que leva a uma sensacdo de bem-estar, mesmo em situacOes de

adversidade. O ambiente familiar e social é fundamental para um apoio emocional ao

individuo, mas é a nivel individual que a resiliéncia é formada, ajuda ter estratégias como

ser otimista, ser capaz de tomar iniciativas e decisdes, comprometimento com situagdes

especificas, criar objetivos e manter-se motivado, sdo ferramentas que ajudam a aumentar

a resiliéncia.
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2.5.1.1 Resiliéncia nas Organizacoes Modernas

Em contexto organizacional, a resiliéncia comeca a ser uma das carateristicas mais
procuradas nos colaboradores, pois é uma vantagem competitiva interna para as
organizagOes. Os gestores devem ajudar os seus colaboradores a transformar situacdes de
risco em oportunidades, com visdes de negocio futuras melhorando a qualidade dos seus

produtos e / ou servigos.

“A resiliéncia ira ser o novo rosto da sociedade emergente que pretende ser mais
esclarecida, autentica, cordial, tolerante, solidaria e humana.” (Tavares, 2001) segundo
este mesmo autor, as organizacOes resilientes sdo organizacgdes inteligentes e ponderadas
que cria uma cultura de colaboradores flexivos, responsaveis, equilibrados
emocionalmente, criativos, resilientes, que geram equipas de trabalho fortes e sélidas que

trabalham com confianca, solidariedade e empatia.

E comum que um ambiente organizacional, seja envolvente de adversidades e
conflitos, por isso se os colaboradores ndo se conseguirem adaptar as adversidades, irdo
dificultar o crescimento organizacional. Desta forma a resiliéncia é importante pra a

evolucdo e transformacao das organizagoes.

2.5.2 Vulnerabilidade ao Stress

A palavra “Vulnerabilidade” provem do latim e tem como significado
ferir. Para Serra (2000) o individuo sente-se Stressado, quando reconhece que ndo tem
aptiddes para resolver a situacdo Stressora e que esta afeta algo que € de importancia para

o individuo.

Segundo Serra (2000), um individuo vulneravel ao Stress, apresenta um perfil com
pouca capacidade de auto-afirmacdo; tem dificuldade em confrontar e resolver
problemas, demonstra uma fraca tolerancia a frustracdo e uma preocupagdo excessiva

pelos acontecimentos do quotidiano, e ¢ um individuo emocional.
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Vulnerabilidade ao stress

Figura 8 - Vulnerabilidade ao Stress — Fonte: (Serra A. V., Constru¢cdo de uma Escala para Avaliar a
Vulnerabilidade ao Stress: 23 QVS, 2000)

Serra (2000) defende que a vulnerabilidade ao Stress muda de sujeito para sujeito
e gue os agentes Stressores que incidem sobre o individuo sdo calculados por diversas
variaveis, como o0 caso de carateristicas psicolégicas, bioldgicas e sociais.
Dependentemente da situagdo estas varidveis tanto podem contribuir para aumentar a

vulnerabilidade ou a resiliéncia ao Stress.

“Uma vida marcada pela adversidade, uma perce¢do enviesada
dos acontecimentos e uma constituicdo genética propicia, sdo fatores
negativos que ajudam a que a pessoa Se sinta em Stress. ---Certas

caracteristicas de personalidade, a pratica de exercicio fisico, uma
alimentacdo adequada, uma forma correta de lidar com o0s acontecimentos,
usar metodos de relaxamento formal e informal, conviver e compartilhar
pensamentos e sentimentos, sdo alguns dos exemplos de circunstancias que

ajudam a atenuar os efeitos do Stress” (Castanheira, 2013, p. 42) baseado

em trabalhos de Adriano Vaz Serra 2000 e 2007

Para Anaut (2005) a vulnerabilidade esta relacionada com fatores de risco, aos

quais o individuo esta exposto e pode ser dividida em duas partes:

» Vulnerabilidade Pessoal —tem a ver cm a personalidade do individuo, os

Seus recursos cognitivos e com fatores genéticos;

> Vulnerabilidade do seu Meio Envolvente — relacionada com a familia,
trabalho e a sua vida social.
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2.5.2.1 Fatores que predispéem a uma maior Vulnerabilidade

Da mesma maneira que Anaut (2005) acredita que a vulnerabilidade esta

relacionada com fatores de risco, também Serra (2000) defende a existéncia de fatores

que aumentam a vulnerabilidade do individuo e classifica-os em trés tipos:

> Fatores de Natureza Fisica — relacionados com as carateristicas geneticas

do individuo, que determina a rapidez de resposta do organismo face a
intensidade do agente Stressor que o atinge;

Fatores de Natureza Psicologica — fatores intrinsecos ao individuo que

tem a ver com a forma como ele perceciona a realidade e 0 meio ambiente
em que se encontra e também relacionados a historia pessoal do
desenvolvimento do individuo. A personalidade do individuo é algo que
faz parte da forma com o individuo se comporta em situacdes de Stress;

Fatores de Natureza Social — abrange a forma como o estatuto social do

individuo pode influenciar a sua resiliéncia ou vulnerabilidade ao Stress,

e como o seu apoio social (familia e amigos) pode-o fortalecer.

E a partir destes fatores que mais tarde em (2007) Adriano Serra identifica alguns

habitos que podem diminuir a vulnerabilidade do individuo ao Stress, ou seja torna-lo

mais resiliente:

Y

VvV V V V V V V V

Reconhecer os seus limites;

Aprender a dizer nao;

Estar atento a sinais de cansago do organismo;

Dedicar tempo a relaxamento e ao descanso;

Pensar com logica e decidir com ponderag&o;

Explorar estratégias de autoestima;

Aceitar-se a Si mesmo e aos outros evitando juizos de valor;
Perdoar e aceitar a mudanca;

Desenvolvimento das suas carateristicas pessoais.
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2.6 Coping

O Coping, pode ser definido como um conjunto de estratégias que as pessoas
utilizam para se adaptarem a circunstancias de Stress, ou circunstancias diferentes do

ambiente normal dos individuos.

A primeira geracdo de investigadores do Coping, indicavam que o Coping era
utilizado pelos individuos para conceberem um ambiente de vida estavel, numa hierarquia
de salde compativel com a psicopatologia. Segundo Vaillant (1994) o Coping
corresponde aos mecanismos de defesa, sejam estes internos ou externos ao organismo

que o individuo utiliza para combater os agentes Stressores.

Lazarus & Folkman, (1984) afirmam que Coping € um conjunto de esforgos,
cognitivos e comportamentais, utilizados pelo individuo com objetivo de combater as
situacdes de Stress que sdo avaliadas como sobrecarga de recursos pessoais. O Coping é
um processo transacional entre o ambiente e o individuo, com énfase no processo e na
personalidade dele. Para Serra (2007) o termo Coping, refere-se as estratégias que sao

utilizadas pelo ser humano para lidar com ocorréncias indutores de Stress.

Os autores Barlow & Durand (2008), dividem as reac6es de Coping em:

» ReacOes Funcionais — As reacbes de Coping, cumprem a sua funcdo de

superacao da situacdo e o individuo, consegue adaptar-se a situacao de
Stress. Ainda dentro desta reacdo (Folkman & Lazarus, 1980), indicam
que as rea¢Oes funcionais, podem estar evidenciadas em:

> Coping Focalizado no Problema

> Coping Focalizado na Emocéo

» ReacOes Disfuncionais - As reacGes de Coping, ndo cumprem a sua

funcéo de superacdo da situacédo e o individuo, ndo consegue adaptar-se a

situacdo de Stress, mantendo o seu organismo desequilibrado.

“O coping ¢ a capacidade que a pessoa tem de lidar e de adaptar ao Stresse, e que
contribui para a sua sobrevivéncia e para um adequado desempenho das suas atividades

em diferentes areas da vida.” (Castanheira, 2013)
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2.6.1 Estilos e Estrategias de Coping

Ao falar do Coping, existe dois termos que podem ser confundidos, sdo os Estilos
de Coping e as Estratégias do Coping. De acordo com Antoniazzi, Deell’Anglio, &
Bandeira (1998) os estilos de Coping estdo mais relacionados com as carateristicas de
personalidade do individuo ou com os resultados de Coping. J& as estratégias de Coping

estdo relacionadas com o comportamento do individuo ao enfrentar um agente Stressor.

2.6.1.1 Estilos de Coping

O fato de as pessoas estarem cada vez mais expostas ao Stress, faz com que 0s
individuos desenvolvam habitos para lidar com os agentes Stressores, estes habitos
podem ser chamados de estilos de Coping. Os estilos de Coping ndo tem a ver sé com a
personalidade do individuo, mas refletem a forma de resposta carateristica do individuo

perante um agente Stressor.

Numa revisdo de literatura, os autores: Antoniazzi, Deell'Anglio, & Bandeira

(1998), identificam alguns modelos de estilos de Coping:

1) Estilo Monitorador e Desatento — este estilo estd relacionado com a

atencdo que o individuo coloca no agente Stressor. Os individuos
monitoradores estdo em estado de alerta e sensibilizados ao perigo,
enquanto os individuos desatentos, apresentam distragdes a fontes de
perigo;

2) Estilo de Personalidade do Tipo A e do Tipo B — a personalidade tipo

A, é mais dominante e competitiva que a personalidade tipo B, ou seja, a
personalidade tipo A, faz mais esfor¢os para controlar o Stress que a
personalidade tipo B;

3) Estilo Primério e Secundario — no estilo primario o individuo trabalha e

enfrenta as situacGes de Stress, enquanto no estilo secundéario o individuo
adapta-se a situacdo de Stress;

4) Estilo Passivo e Ativo — no estilo passivo o individuo evita as fontes de

Stress, enquanto o estilo ativo o individuo, aproxima-se do foco de Stress

com intengdes de o solucionar;
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5) Estilo Aproximacéo e Evitacdo — estilos idénticos ao anterior, onde o

individuo com estilo de aproximacdo procura estratégias de Coping para
resolucdo de Stress, enquanto o individuo de estilo de evitacdo, afasta-se
da fonte de Stress;

6) Estilo Direto ou Indireto — no estilo direto as estratégias utilizadas pelo

individuo atingem o agente Stressor, enquanto no estilo indireto, volta a
existir uma evitacao da situacdo por parte do individuo;

7) Estilo Pré-social ou Anti-social — no estilo pré-social o individuo procura

ajuda em amigos e colegas para enfrentar o agente Stressor, enquanto no
estilo anti-social o individuo, ndo consegue controlar o Stress, tornando-se

agressivo com 0s colegas.

2.6.1.2 Estratégias de Coping

As estratégias de Coping, estdo relacionadas com os fatores situacionais, segundo
Folkman e Lazarus (1980) as estratégias de Coping podem mudar de momento para
momento, durante a duracdo do agente Stressor e dependentemente da situacdo podem

ser classificadas em dois tipos de estratégias:

» Coping Focalizado no Problema — atua na situagdo que deu origem ao

Stress e tenta modifica-la, assim a funcdo desta estratégia é alterar o
problema existente entre o individuo e o agente Stressor;

» Coping Focalizado na Emocdo — caraterizado por ser um esforco de

regulacao do estado emocional do individuo face ao agente Stressor.

No ano de (1996), os autores DeLongis & O'Brien, apresentam uma terceira
estratégia de coping, esta é focalizada nas relagdes interpessoais, ou seja, o individuo

apoia-se nas pessoas do seu circulo social, para resolver a situacéo de Stress.

A nivel organizacional, a autora Seabra (2008) indica dois tipos de estratégias de
Coping organizacional, primeiro € necessario analisar as fontes de Stress, os fatores de

vulnerabilidade e resiliéncia e quais o0s niveis de Stress, depois aplicam-se as estratégias:

> Estratégias Orientadas para o Individuo — envolve formacéo individual

sobre a organizacao, sobre os tipos de agentes Stressores que podem ser
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encontrados, como ultrapassar certo tipo de obstaculos e conflitos
interpessoais, criagdo de técnicas de relaxamento, fortalecimento de
comportamentos autoafirmativos e uso de psicoterapia individual ou de
grupo;

» Estratégias Orientadas para a Organizacdo — acolhimento

organizacional ao colaborador, formacdo no percurso profissional do
mesmo, boa comunicacdo organizacional, diminuicdo de conflitos,
programas de bem-estar laboral, promover um estilo de vida saudavel;
flexibilidade de horarios, tudo isto engloba a criacdo de um bom ambiente

organizacional.

Para os autores Folkman e Lazarus (1980), o uso das estratégias de Coping
depende da avaliacdo que o individuo faz do agente Stressor. Estes autores defendem que
a avaliacdo do agente Stressor divide-se em duas partes: primeiramente o individuo avalia
qual o risco da situagcdo em que se encontra, e de seguida o individuo avalia quais 0s
recursos disponiveis que pode usar para resolver a situacdo de Stress.
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3 ESTUDO EMPIRICO
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3.1 Metodologia da Investigacéo /Aplicada

Na realizacdo deste estudo, tanto a nivel teérico como pratico, houve a obtenséo
de informacdo de outros estudos anteriores, que depois de analisados direcionaram

algumas tematicas importantes, como foi o caso:

> “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e stresse profissional:

influéncia da variavel sexo e estudo das relacdes entre as dimensdes da

OVT e o Stress Profissional” — Tese de Mestrado integrado em

Psicologia 2010 — Autor: Telma Irina Aleixo Vargas — este estudo foi 0
que mais direcionou os temas aplicados e foca-se na Qualidade de Vida no
Trabalho e no Stgress Organizacional que eram dois temas importantes
para 0 meu estudo.

> “A Satisfacio No Trabalho: Uma Aplicacio Ao Sector Hoteleiro Da

Ilha De Siao Miguel” - Dissertacdo de Mestrado em Gestéo Estratégica

e Desenvolvimento do Turismo 2005 — Autor: Jorge Parreira Esteves
Pereira — Este estudo foi importante para aprofundar informacédo e
conhecimentos sobre a satisfacdo do colaborador no trabalho.

>  “Vulnerabilidade ao Stress Profissional e Qualidade de Vida no

Trabalho” — Dissertacdo de Mestrado em Psicologia Social e
Organizavional 2013 — Autor: Claudia Marques Cagote — Este tudo
ajudou a intercalar os teas da Qualidade de Vida mo Trabalho com o Stress
organizacional, avaliando a vulnerabilidade ao Stress.

> “A Relacio entre a Resiliéncia e a Vulnerabilidade ao Stresse: estudo

numa organizacio de praticas positivas” — Tese de Mestrado de

Gestdo de Recursos Humanos 2013 — Autor: Fernanda Paula Dias
Castanheira — Este estudo foi essencial para e orientar na parte da
Resiliéncia e Vulnerabilidade ao Stress. E um estudo que também aborda

tema de psicologia positiva das organizagoes.

Para completar esta investigacdo realizou-se um questionario, onde se relaciona a
qualidade de vida no trabalho e a satisfagdo do colaborador com o Stress laboral, grau de

vulnerabilidade e resiliéncia demonstrada ao Stress.
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Esta investigacdo assenta numa metodologia quantitativa, cujo objetivo €
encontrar relacBes entre variaveis e tem por base um inquérito, por questionario, em

plataforma online.

Na realizacdo deste questionario, é assegurado o anonimato dos inquiridos e das
proprias organizagdes. Tem a indicacéo de confidencialidade e foi também pedido que as
respostas fossem o mais realista e verdadeiras possiveis, para uma maior viabilidade do
estudo. As questdes tinham carater obrigatorio, ou seja, sem responder a uma pergunta

ndo seria possivel passar a seguinte.

Na extracdo e analise dos dados recolhidos, apds aplicacdo do questionario,
utilizou-se o SPSS (Statistical Package for Social Sciences).

3.1.1 Questionario “Stress Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho”

O instrumento de recolha de informacdo (em anexo), foi contruido com recurso as

seguintes componentes:

A. Dados Sociodemogréficos;

B. QVT — Qualidade de Vida no Trabalho - Escala desenvolvida por Rafael
e Lima (2008);

C. Satisfacdo Global com o Trabalho - Escala desenvolvida por Rafael e Lima
(2008);

D. Questiondrio de Vulnerabilidade ao Stress (23 QVS) - Escala
Desenvolvida por Adriano Vaz Serra (2000);

E. Escalade resiliéncia ao Stress. — Escala Desenvolvida por Wagnil e Young
(1993).
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3.1.1.1 Questionario Dados Sociodemogrdficos

Este questionério foi realizado pelo autor e pretende avaliar as carateristicas dos
inquiridos, estuda a pardmetros como o género, a idade, estado civil e as habilitagcdes
académicas. Informa também qual o nivel operacional em que o colaborador se encontra

a exercer as suas fung(")es.

3.1.1.2 Questiondrio: QVT - Qualidade de vida no Trabalho

O questionario sobre a qualidade de vida, foi desenvolvido pelos autores: Rafael
e Lima (2008) e é composto por um conjunto de 60 perguntas com duas escalas de reposta
por pergunta, uma que avalia a frequéncia e outra que avalia a importancia da ocorréncia
de cada pergunta. As opcdes de resposta € em do tipo Likert, em que as respostas podem

variar entre: 1 “Nada Importante / Frequente” a 5 “Muito Importante / Frequente”
O questionario observa seis dimensdes:

1. Carateristicas do Trabalho / Emprego;

2. Formacao e desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais

3. Carreira Profissional: promocdo, reconhecimento e componente
econdmica;

4. Relag0es sociais e justica no trabalho;

5. Equilibrio entre Trabalho / Familia e Trabalho / lazer;

6. Condicdes de Trabalho.

No tratamento de dados deste estudo relacionado com a Qualidade de Vida no
Trabalho iremos validar a escala obtida no estudo de Rafael & Lima (2008), bem como
uma nova escala de fatores. (Ver tabela 7 - Resultados da analise fatorial: cargas fatoriais,

variancia e testes)

3.1.1.3 Questiondrio: Satisfagdo Global com o Trabalho

Esta componente do questionario pretende avaliar o nivel de satisfacdo do
colaborador com o seu trabalho. A escala utilizada foi adaptada da escala de Rafael e

Lima (2008), sendo complementada com outras variaveis consideradas importantes na
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satisfagcdo global no trabalho. No estudo, realizado por estes autores, eles comegam pela
construcdo do questionario de QVT, acrescentando no fim trés conjuntos de questdes

sobre a satisfacdo do coloborador com o seu trabalho:

1. Grau de Satisfacdo — é composto por 7 questdes, que avalia a satisfacéo

que o colaborador sente em relagdo a organizacéo;

2. Grau de Sentimento sobre a Organizacdo — composto por 6 questes

que tem como foco avaliar o sentimento e compromisso do colaborador
perante a organizagao;

3. Grau de Concordancia com o0s Objetivos da Organizacdo — composto

por 3 questdes estuda se o colaborar estd de acordo com o0s planos

organizacionais.

No nosso estudo s6 usamos a primeira parte: “Grau de Satisfagdo”, pelo simples

facto de ser o mais adquado ao tema abordado e que iria unificar os restantes temas.

3.1.1.4 Questiondrio: (23 VQS) Vulnerabilidade ao Stress

Este questionario, composto por 23 questdes, é da autoria de Adriano Vaz Serra,
e tem como objetivo a criacdo de uma escala do tipo Likert para avaliar a vulnerabilidade

d ao Stress, relacionado com o desenvolvimento psicolégico do individuo.

“Os itens de maior loading nos diversos fatores levam-nos a admitir que exprimem
o significado a seguir exposto:” (Serra A. V., Construcdo de uma Escala para Avaliar a
Vulnerabilidade ao Stress: 23 QVS, 2000, p. 300)

e Fator 1 — Perfeccionismo e intolerancia a frustracio;

e Fator 2 — Inibicdo e dependéncia funcional;

e Fator 3 — Caréncia de apoio social;

e Fator 4 — Condicdes de vida adversas;

e Fator 5 Dramatizacdo da existéncia;

e Fator 6 — Subjugacao;

e Fator 7 — Derivacido de afeto e rejeico.
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3.1.1.5 Questiondrio: Escala de Resiliéncia ao Stress

Este questionario, composto por 25 questdes tem como objetivo descrever o
processo de adaptacdo transcultural e de validacéo para a cultura portuguesa da Resilience

Scale, originalmente criada nos Estados Unidos por Wagnil e Young (1993).

“A escala apresentou uma estrutura multidimensional, tendo a
analise factorial confirmado a existéncia de cinco dimensdes. Tentou-se
estabelecer um paralelismo com 0s cinco componentes que, segundo
Wagnild e Young, constituem a resiliéncia, uma vez que haviam elaborado

a escala com base nos mesmos." (Felgueiras, Festas, & Vieira, 2010, p. 73)

Com este estudo foram apresentados os seguintes fatores, descriminados no

quadro abaixo:

Tabela 6 - Andlise de componentes principais - rotacao ortogonal ou varimax com normalizacdo de Kaiser
- (Felgueiras, Festas, & Vieira, 2010, p. 78)

Fatores Descriminacao

1 — Quando faco planos, levo-os até ao fim.

2 — Eu normalmente acabo, por conseguir alcancar 0s meus objetivos.
9 — Sinto que consigo lidar com vérias coisas a0 mesmo tempo.

Fator 1 .

10 — Sou determinado.

Perseveranca . X e .
23 — Quando estou numa situacdo dificil, normalmente consigo
encontrar uma solugao.

24 — Tenho energia suficiente para fazer o que deve ser feito.

14 — Tenho autodisciplina.

15 — Mantenho-me interessado nas cosias.

17 — A confianga em mim propria ajuda-me a lidar com tempos
dificeis.

Fator 2 18 — Numa emergéncia, sou alguém com quem geralmente as pessoas

Autoconfianga podem contar.

19 — Normalmente consigo olhar para uma situacdo de varias
perspetivas.

20 — As vezes obrigo-me a fazer coisas quer queira quer no.

22 — Eu ndo fico obcecado com coisas que ndo posso resolver.
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Fatores

Descriminacdo

4 — Manter-me interessado nas atividades do dia-a-dia é importante
para mim.

Fator 3
. 6 — Sinto-me orgulhoso por ter acalcado objetivos na minha vida.
Serenidade . .
12 — Vivo um dia de cada vez.
16 — Geralmente consigo encontrar algo que me faga rir.
8 - Sou amigo de mim préprio.
11 — Raramente me questiono se a vida tem sentido.
Eator 4 13 — Posso passar por tempos dificeis, porque enfrentem tempos
. . dificeis antes.
Sentido da Vida . . .
21 — A minha vida tem sentido.
25 — Nao tenho problema com o facto de haver pessoas que nao
gostam de mim.
Fator 5 3 — Sou capaz de depender de mim préprio mais do que qualquer

Auto-suficiencias

outra pessoa.
7 — Normalmente fago as coisas conforme elas vao surgindo.

Fonte: Elaborado pelo Autor
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3.2 Caracterizacdo da Amostra

A amostra deste estudo é composta por 156 inquiridos aleatorios, de variadas areas
de atividade, tais como: Educacdo, Gestdo Logistica; Gestdo de Recursos Humanos;
Investigacdo; Manutencdo de Transportes; Turismo; Restauracdo; Servigos de Salde;
Servigos Municipais, entre outros.

Na analise das respostas ao questionario, foi possivel retirar a seguinte
informacdo, relativa aos dados-sociodemogréficos. Dos 156 inquiridos, 96 pertencem ao

género feminino e 60 ao género masculino.

A1l. Género

@ Masculino
@ Feminino

Gréfico 1 - Representacdo esquematica do Género dos Inquirido — Fonte: Elaborado para o estudo

Em relacéo a idade, os resultados apresentam 2 participantes com idade inferior a
vinte anos; 24 dos participantes tem idade compreendida entre o0s vinte e trinta anos; 65
dos particiapnte tem idade entre os trinta e 0s quarenta anos; 42 dos participantes possuem
idade entre 0s quarenta e cinguenta anos; 21 dos inquiridos tem idades entre cinquenta a
sessenta anos, e 2 dos participante tem idade superior a sessenta anos. A data do

questionario, todos estavam no activos das suas funges.

A2. Idade

@ Até 20 anos

26,9% @ 20=Entre = 30
30 = Entre = 40

@ 40 = Entre = 50

—] @ 50 = Enire = 60

@ Superior a 60

Gréfico 2 - Representacdo esquematica das Idades dos Inquiridos — Fonte: Elaborado pata o estudo
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Neste inquérito avaliamos o estado civil dos participantes, tendo os seguintes
resultados: 3 vitvos; 10 divorciados; 66 solteiros e 77 casados.

A3. Estado civil

1 56 respostas

@ Solteiro
@ Casado

Divorciado
@® Viuvo

Gréfico 3 - Representacdo esquematica do Estado Civil dos Inquiridos — Fonte: Elaborado para o estudo.

Na andlise das habilitagdes dos inquiridos encontramos: 2 participantes com o
Ensino Bésico de 4° ano; 3 participantes com Formacdo Profissional ou CET; 4
Participantes com Curso Técnico Superior Profissional; 9 participantes com Ensino
Superior de Doutoramento; 19 participantes com o Ensino Béasico de 9 ano; 28
participantes com Mestrado; 45 participantes Licenciados e 46 participantes com Ensino
Secundario de 12° ano.

A4. Habilitagcoes

156 respostas

@ Ensino Bésico (4° ano escolaridade)

@ Ensino Bésico ( 9° ano de
escolaridade)
Ensino Secundario (12° ano de
escolaridade)

@ Formaco Profissional ou CET

@ Curso Técnico Superior Profissional

@ Ensino Superior - Licenciatura

@ Ensino Superior - Mestrado

@ Ensino Superior - Doutoramento

Gréfico 4 - Representacdo esquematica das Habilitagdes dos Inquiridos — Fonte: Elaborado para o Estudo

O seguinte grafico mostra-nos os niveis de fungdes desempenhadas pelos
inquiridos. A maioria dos inquiridos encontra-se no nivel operacional e de seguida no

nivel de execucdo préticas de trabalhos laborais.
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Niveis da fungao desempenha pelos inquiridos

Contagem

Institucional Intermécdio Mivel Operacional Execugdo Cutra

Gréfico 5 - Representacdo esquematica do Nivel de Funcdo Desempenhada dos Inquiridos — Fonte:
Elaborado para o Estudo.

3.2.1 Objetivo do Estudo - Anélise Fatorial

A tentativa de validar quais os fatores com maior impacto na qualidade de vida no
trabalho foi desenvolvida com recurso a uma técnica de anlise exploratdria que procura

identificar as dimensdes subjacentes, entendidas como fatores de qualidade de vida.

O objetivo centrou-se na derivagdo dos fatores utilizando a técnica da anélise
fatorial, de forma a criar um constructo robusto, que possa reduzir a complexidade dos
inimeros itens ja identificados na literatura, e que permita uma associacao direta a
qualidade de vida do trabalho e nivel de satisfacdo percecionada pelo colaborador.

A utilizacdo da andlise fatorial (AF) passa pela descricdo da estrutura de
covariancias entre as variaveis em termos de um n°® menor de variaveis (ndo observaveis)
designados por fatores. Por outras palavras, a analise fatorial estuda os inter-

relacionamentos entre as variaveis, num esforco para encontrar um conjunto de fatores
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(em menor n° que o conjunto de varidveis originais) que exprima 0 que as variaveis

originais partilham em comum (Maroco, 2010).

O objetivo da utilizacdo da AF no nosso estudo passa por quantificar - atribuir um
sentido de valoragdo a um conjunto de caracteristicas, rotinas e processos conexos com o
trabalho, que passaremos a designar por fatores de qualidade de vida no trabalho, ndo
diretamente observaveis, mas altamente correlacionados. A validacdo do peso de cada
capacidade derivada sera efetuada com recurso a analise de regressdo e com recurso aos
valores produzidos para cada fator da AF. Como variavel para medir o nivel de satisfacao
global com o trabalho usamos um conjunto de itens que foram reduzidos a uma Unica
variavel. A varidvel a explicar ou dependente tenta captar a perce¢do do colaborador

relativamente ao seu nivel ou grau de satisfacdo com o trabalho.

3.2.1.1 Hipdteses do Estudo
— H1: Cada um dos fatores da qualidade de vida (derivados da AF) tem um efeito
positivo e significativo no nivel de satisfacdo global no trabalho revelado por cada

profissional.

— H2. O nivel de satisfacdo global no trabalho varia em funcédo de caracteristicas de

cada colaborador:

. H2a. O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pelo género dos

trabalhadores;

. H2b. O nivel de satisfagdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel de

habilitagdes dos trabalhadores;

o H2c. O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pela idade dos

trabalhadores;

o H2d. O nivel de satisfagdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel da

funcdo desempenhada pelo trabalhador;

— H3: O nivel global de satisfacdo do trabalho encontra-se relacionado com o nivel de

resiliéncia e o grau de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores.
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H4: O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores varia em

funcdo das caracteristicas de cada trabalhador.

o H4a. O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pelo género dos trabalhadores;

o H4b. O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pelo nivel de habilitacdes dos trabalhadores;

o H4c. O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pela idade dos trabalhadores;

H5: O grau de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores varia em

funcdo das caracteristicas de cada trabalhador.

o H5a. O grau de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pelo género dos trabalhadores;

o H5b. O grau de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pelo nivel de habilitacdes dos trabalhadores;

. H5c. O grau de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pela idade dos trabalhadores;
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3.2.1.2 Metodologia Aplicada: Universo de estudo, selecdo da amostra e fases

definidas no trabalho

A populacédo deste estudo foi 156 inquiridos onde e destes podemos dividir em
duas grandes areas, servicos Municipais (funcionarios da Camara Municipal) e

funcionarios / educadores da area de Gestdo de Recursos Humanos.

O instrumento de recolha da informacdo foi baseado num questionario,
disponibilizado nos anexos. O anonimato foi assegurado e respeitado, tendo os
trabalhadores respondido ao inquérito de forma deliberada, e sempre com a indicagédo que

os dados eram confidenciais e a identidade reservada.

Tabela 7 - Ficha Técnica do processo metodoldgico

Tipo de anélise Quantitativa
Unidade de anélise Individuo — Profissionais ativos
Populacao estudada Profissionais ativos portugueses

) _ Questionario desenvolvido com recurso ao Google
Fontes de informacéo o )
Docs — Questionarios Online.

Dimenséo da amostra 156 Trabalhadores

Trabalho de campo Realizado entre Maio 2016 e Junho de 2017.
Técnicas de analise de Anélise Fatorial, Correlagdo, Andlise de Regressao,
dados empregues Testes Nao paramétricos

Software utilizado IBM SPSS Statistics 24, Gretl

Fonte: Elaborado para o estudo
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3.2.1.3 Fases do Processo de Investigagdo

Grafico 6 - Fases do Processo de Investigagdo

a D ( D a B
L . . Regresséo dos fatores
Revisdo bibliograficae Calculo final dos scores como explicativos da
definicéo das variaveis a fatoriais para cada variavel gesempenho
utilizar no estudo empresa. profissional
\ v \ v \ 7
a D ( D a B
Desenvolvimento do Andlise das saturagdes e - .
questionario e validagéo interpretagdes dos fatores mo’ggﬁl's\?aleigguztg gng
do mesmo. Pré teste. encontrados . ¢
\ v \ v \ 7
a D ( D a B a D
quesl}fg‘r?:rri%egrtr? ga?pel e Extragdo dos fatores com Testes de hipoteses para Conclusf6es e caminhos
online e recolha dos dados as variaveis seleccionadas validagao da H2 futuros
\ v \ v \ 7 \ v
a D ( D a B a D
Andlise fatorial no SPSS. Revis&o das correlagdes, Caracterizagdo dos niveis
Definigdo das dimensdes MSA e comunalidades. deresiliéncia e validacéo da H3
da qualiade de vida no Eliminag&o dos variaveis vulnerabilidade dos ¢
trabalho néo ajustadas colaboradores
\ v \ v \ 7 \ v

Fonte: Elaborado para o estudo

3.2.1.4 Resultados obtidos - andlise fatorial para validacdo dos fatores de

qualidade de vida no trabalho e hipdteses colocadas

A primeira fase da analise debrugou-se pela anélise dos itens disponibilizados no
QVT e importantes para a constituicdo de fatores de qualidade no trabalho, validacao da
sua natureza e peso no entendimento global dos aspetos mais importantes na qualidade e
satisfacdo no trabalho. Os itens usados para a avaliacdo da satisfacdo no trabalho foram

resultantes dos varios contributos tedricos analisados na revisdo da literatura,

A andlise da matriz de correlagdes dos itens definidos no questionario nédo
evidenciou a existéncia de correlacdes fracas entre algumas variaveis (fatores). Foi dado
inicio a um processo de eliminacdo de variaveis com base nas correlagdes e nos seus testes
de significancia, bem como nas comunalidades relativas aos valores extraidos apds
rotacdo das variaveis. As comunalidades apresentam valores entre 0 e 1 (apds a extracao),

quanto mais proximo de 1, maior a capacidade explicativa da variancia da variavel. No

69



modelo aqui apresentado n&o foi rejeitada nenhuma das variaveis por ndo apresentar um

valor inferior a 0,6 (Maroco, 2010).

O método fatorial de extracdo usado para obter a combinacdo linear nédo
correlacionada das combinacdes das varidveis mensuradas (solucdo dos fatores) foi o das
Componentes Principais.

A extracdo dos fatores foi efetuada com base nos Eigenvalues obtidos. Por defeito
0 método apenas considera como validos os fatores com um eigenvalue superior a 1. O
método de rotacdo ortogonal escolhido foi o Varimax, pois minimiza o numero de
variaveis de cada fator, simplificando a sua interpretacdo. Ndo foi colocada nenhuma

restricdo ao nimero de fatores a extrair no processo de iteracéo.

O teste de Keiser-Meyer-Olkin (KMO) obteve um valor de 0,894, o que indica
que a analise de componentes principais pode ser considera boa e perfeitamente
executavel. O teste de esferecidade de Bartlett fornece um valor de prova
(Sig.=0,000) inferior a 0,01, concluindo-se que as variaveis sdo correlacionaveis

(rejeitando-se a hipdtese nula).

Os resultados obtidos permitiram-nos agrupar 60 varidveis em 10 componentes
principais, entendidas no nosso estudo como fatores de qualidade de vida no trabalho,
com valores préprios superiores a 1 (excluimos as componentes com valores préprios
inferiores a 1). Os dez fatores obtidos explicam mais de 77% da variancia da
informacdo. O primeiro fator é responsavel por 48,68% da variancia, tendo um peso

importante na estrutura da mesma.

Os resultados obtidos com recurso ao teste de fiabilidade de Alpha de Cronbach
revelam que todas as componentes sdo consistentes a excecao do ultimo fator que integra

apenas uma Unica variavel.
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Tabela 8 - Resultados da analise fatorial: cargas fatoriais, variancia e testes

Itens por fator Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
B53 - Ter acesso a um gabinete de medicina no trabalho. 0,842
B56 - Ter boas condi¢des de higiene e salde no trabalho. 0,780 : 0,373
B58 - Existir um regulamento e normas de seguranca e higiene. 0,779
B51 - Ter boas instalacdes no local de trabalho. 0,776
B54 - Ter um ambiente fisico e espaco de trabalho adequados. 0,757
B60 - Ter apoio técnico na aplicacdo de novos métodos e tecnologias no trabalho. 0,738
B55 - Ter equipamento e material adequados. 0,700 : 0,331
B59 - Existir preocupagdo com a prevencao dos acidentes de trabalho. 0,686 i 0,350
B52 - Ser-me proporcionado um bom seguro de salde. 0,685
B57 - Existir preocupacao com a seguranga dos trabalhadores. 0,667 : 0,392 0,317
B50- Ter tempo para praticar uma atividade fisica. 0,610 0,422
B34 - Sentir que ha justica e transparéncia no acesso & formagéo profissional. 0,568 | 0,469 0,329
B29 - Ter uma boa relagdo com os colegas. 0,815
B30 - Ter uma boa relagdo com a chefia. 0,716
B31 - Estar bem integrado no grupo de pessoas com quem trabalho. 0,317 : 0,709
B33 - Sentir que os trabalhadores de diferentes idades sdo respeitados. 0,409 : 0,702
B32 - Haver boa disposi¢do e humor no ambiente de trabalho. 0,343 | 0,679
B37 - Ter apoio da minha familia para o trabalho que faco. 0,641 0,434
B36 - Sentir que a organizagdo ajuda os trabalhadores a desenvolver o seu potencial. 0,389 : 0,562 0,303
B38 - Ter disponibilidade para a familia. 0,522 0,489 0,306
B19 - Consolidar a posicao profissional que consegui. 0,437 0,364 | 0,363
B35 - Sentir que ha justica e transparéncia nas oportunidades de promog&o. 0,411 | 0,412 0,311 0,351
B10 - Ter oportunidade de adquirir formacéo profissional. 0,774
B12 - Ter oportunidade de aplicar a formagdo que adquiri. 0,759 : 0,323
B11 - Ter oportunidade de me desenvolver pessoalmente. 0,714
B14 - Fazer reciclagens formativas para me manter actualizado. 0,694 0,307
B15 - Desenvolver competéncias que possa aplicar noutras funcdes. 0,342 0,631
B13 - Ter oportunidade para mostrar as minhas competéncias. 0,625
B7 - Ter tarefas estimulantes e desafiantes. 0,582 i 0,359 : 0,323
B16 - Ter acesso a novas tecnologias e/ou a inovagdo tecnologica. 0,398 0,345 0,384
B4 - Ter autonomia no trabalho. 0,791
B3 - Saber que 0 meu trabalho é um contributo para os resultados a atingir. 0,776
B8 - Utilizar varias das minhas capacidades no trabalho. 0,700 0,316
B1 - Realizar tarefas diversificadas. 0,644 0,319
B5 - Ter flexibilidade nas tarefas que desempenho. 0,302 : 0,306 i 0,312 | 0,632
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Componente

Itens por fator 1 5 3 7 5 6 7 8 9 10
B2 - Ser criativo no meu trabalho. 0,378 0,572

B6 - Gostar das tarefas e das func¢des que desempenho. 0,379 | 0,503 0,303

B9 - Ter oportunidade de desenvolver competéncias profissionais. 0,312 : 0,329 : 0,450 0,431
B42 - Ter oportunidades na empresa para conciliar o trabalho e a familia. 0,377 0,704

B40 - Nao haver interferéncia do trabalho com a minha vida pessoal. 0,700

B41 - Ter um horério de trabalho que permite dar apoio a familia. 0,412 0,695

B39 - Poder trocar de horério com colegas para dar apoio a familia. 0,303 0,577

B43 - Haver compreensdo por parte da empresa em relacéo aos assuntos familiares. 0,385 0,529

B44 - Haver sensibilidade na empresa para lidar com as necessidades dos filhos. 0,422 0,502 0,307

B45 - Conseguir equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. 0,321 | 0,385 0,470 0,407

B25 - Ter possibilidade de progredir economicamente na carreira. 0,342 0,729

B27 - Ter seguranca econémica e estabilidade no emprego. 0,686

B28 - Ter uma remuneracédo adequada. 0,394 | 0,357 0,573

B24 - Ter regalias e incentivos adicionais além do meu salério. 0,405 0,560

B26 - Saber que posso ser promovido. 0,465 0,491

B21 - Ser reconhecido e valorizado pelos meus colegas. 0,722

B23 - Sentir que a minha chefia valoriza o meu trabalho. 0,309 0,302 0,662

B20 - Ser reconhecido e valorizado pela empresa. 0,352 0,398 | 0,598

B22 - Saber que 0 meu esforgo é reconhecido. 0,451 0,377 0,539

B49 - Ter tempo para atividades de lazer. 0,414 0,347 0,630

B48 - Ter tempo para estar com 0S meus amigos. 0,403 0,326 0,614

B47 - Dispor de tempo para a minha vida pessoal. 0,417 i 0,310 0,450 0,543

B18 - Ocupar um lugar de maior responsabilidade. 0,307 0,579

B17 - Ter reputacdo profissional. 0,358 | 0,334 | 0,360 0,483

B46 - Realizar outras atividades fora do meu horario de trabalho. 0,415 0,421
% Variancia explicada 48,67% | 7,43% | 3,95% | 3,32% | 3,18% | 2,58% | 2,31% | 1,95% | 1,84% | 1,68%
% Variancia explicada acumulada 48,67% | 56,10% | 60,06% | 63,38% | 66,56% | 69,14% | 71,45% | 73,40% | 75,24% | 76,92%
Teste Estatisticos KMO: | 0,894 Bartlett’s Test: | 11050,499
Fiabilidade dos fatores (Alpha de Cronbach) 0,958 0,948 0,9 0,894 0,92 0,911 0,892 0,944 0,698 -
Itens por fator 12 10 8 8 7 5 4 3 2 1
Fiabilidade da totalidade das variaveis 0,981
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Uma vez determinado o nimero de fatores a extrair, recorremos a anélise da
composicdo das saturacOes fatoriais para atribuir uma designacdo a cada uma das
componentes ou fatores de qualidade de vida a desenvolver para um bom desempenho
em ambiente de trabalho. Associamos cada fator as seguintes dimensdes da qualidade de

vida no trabalho:

Fator de qualidade de vida no trabalho 1 (48,67% da variancia total): Condicdes de
trabalho. Este fator integra itens associados as condi¢Ges de seguranca e higiene do
trabalho, normas e regulamentos de trabalho ao nivel da seguranca, qualidade das
instalagdes e ambiente de trabalho, equipamento e material adequado ao exercicio das
funcdes.

Fator de qualidade de vida no trabalho 2 (7,43%):_Relacionamento e apoio_no

trabalho. Representa a importancia atribuida as relacfes interpessoais (entre colegas,

chefias) como também conseguir gerir o tempo pessoal.

Fator de qualidade de vida no trabalho 3 (3,95%): Desenvolvimento de

competéncias. Engloba variaveis como a importancia do acesso a formacdo e sua
aplicacdo, bem como exercer tarefas estimulantes demostrando as competéncias do

colaborador

Fator de qualidade de vida no trabalho 4 (3,22%): Autonomia e criatividade no

trabalho. E constituido por saber usar as competéncias pessoais, bem como ter autonomia

e a criatividade na realizacdo das tarefas didrias.

Fator de qualidade de vida no trabalho 5 (3,18%): Equilibrio entre o trabalho e a

familia. E constituido por existir sensibilidade da empresa com o trabalhador no ambiento
familiar dando oportunidades de conciliar estes dois elementos para que haja um

equilibrio.

Fator de qualidade de vida no trabalho 6 (2,58%): Sequranca Econémica. Este fator

engloba a seguranca economica, estabilidade empresarial bem como a possibilidade de

progressao de carreiras (regalias e incentivos).

Fator de qualidade de vida no trabalho 7 (2,31%): Reconhecimento profissional. Este

fator esta direcionado com o valor e reconhecimento que a organizacgdo atribui ao seu

colaborador
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Fator de qualidade de vida no trabalho 8 (1,95%): Lazer. Este fator esté relacionado
com o tempo pos laboral que o colaborador dispde para realizar as suas atividades de

lazer.

Fator de qualidade de vida no trabalho 9 (1,84%): Reputacdo e responsabilidade

profissional. Este fator diz respeito & reputacdo profissional do funcionario bem como o
cargo de responsabilidade que exerce.

3.2.1.5 A validag¢do do impacto e da relacgdo entre os fatores da qualidade de
vida no trabalho (fatores encontrados) no nivel de satisfacdo global

revelado pelos trabalhadores (validacdo da hipétese H1).

Com o propésito de avaliacdo do nivel de satisfacdo do trabalho de cada inquirido
foram colocadas algumas questdes que procuram validar o seu grau de satisfacdo com
algumas variaveis associadas e disponibilizadas no questionario. As tabelas abaixo

apresentam a percecdo dos inquiridos relativamente as questdes colocadas.

Tabela 9 - Andlise descritiva do nivel de satisfagdo com o trabalho dos inquiridos

N Erro
Fatores -~ . Meédia | Padrdo da | Mediana | Moda | Amplitude
Valido | Omisso P
Média
GS-Cl “éfuzf“ emprego 156 0 | 412 | 0,082 4 5 4
GS - C2 ... horéario de trabalho. | 156 0 4,09 0,078 4 4 4
GS-C3.. com as p}erspetlvas 156 0 3,74 0,097 4 5 4
da sua carreira até agora.

GS - C4 ... as perspetivas 156 0 3,67 0,095 4 5 4

futuras da sua carreira.
GS - C5 ...aformacom a
organizacgéo lida com os 156 0 3,66 0,092 4 4 4

conflitos organizacionais.
GS - C6 ... as relacOes inter-

. o 156 0 4,04 0,077 4 4 4
pessoais dos funcionarios.
GS - C7 ... arelacdo do
trabalho com a sua vida 156 0 4,01 0,077 4 4 4
familiar.
GS - C8 ... arelacdo de
trabalho com actividades de 156 0 3,88 0,085 4 4 4
lazer.
GS - C9 ... as condigdes de
higiene e seguran¢a no 156 0 4,11 0,081 4 5 4
trabalho.
GS - C10... a forma de como é
feita a comunicacéo entre 156 0 3,83 0,094 4 5 4

chefias e funcionarios.

Fonte: elaborado para o estudo
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Tabela 10 - Classificagdo dos trabalhadores por nivel de concordancia face ao nivel de satisfagdo com o
trabalho

. Indiferenca - i
Insatisfagéo Satisfacéo
Neutro
Item
Freq. Freq.% Freq. Freq.% Freq. Freq.%
GS - C1 ... 0 seu emprego
16 10% 16 10% 124 79%
atual.
GS - C2 ... horério de trabalho. 13 8% 17 11% 126 81%
GS-C3...comas
perspectivas da sua carreira 30 19% 24 15% 102 65%
até agora.
GS - C4 ... as perspectivas
) 34 22% 27 17% 95 61%
futuras da sua carreira.
GS - C5...a forma com a
organizagdo lida com os 24 15% 41 26% 91 58%
conflitos organizacionais.
GS - C6 ... as relages inter-
] o 12 8% 24 15% 120 7%
pessoais dos funcionarios.
GS -C7 ... arelacdo do
trabalho com a sua vida 14 9% 19 12% 123 79%
familiar.
GS - C8 ... arelacdo de
trabalho com actividades de 19 12% 26 17% 111 71%
lazer.
GS - C9 ... as condiges de
higiene e seguranga no 12 8% 20 13% 124 79%
trabalho.
GS - C10 ... a forma de como
é feita a comunicacao entre 26 17% 22 14% 108 69%
chefias e funcionarios.

Fonte: Elaborado para o estudo
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O nivel de insatisfacdo resulta da juncdo da valoracdo 1 — Muito insatisfeito e 2 —
Insatisfeito, o neutro é associada a escala 3 de valoracdo e a satisfagdo é resultado da
juncéo das valoracGes de nivel 4 e 5, satisfeito e muito satisfeito. Pela anélise das tabelas
podemos afirmar que a maior parte dos colaboradores sente se insatisfeito com as
perspetivas da sua carreira (22% dos inqueridos refere as precetivas futuras da sua carreira
e 19% com as perspetivas da sua carreira ate ao momento), 17% dos inquiridos mostra se
insatisfeito com o tipo da comunicacdo entre a chefia e os seus funcionarios e 15%
encontra se insatisfeito com a forma que as chefias lidam com os conflitos
organizacionais. Em contrapartida 81% dos inquiridos encontra se satisfeito com o seu
horario e trabalho, 79% encontra se satisfeito com as condicGes de higiene e seguranca
no trabalho; outros 79% com relacdo entre o trabalho e a sua familia e em geral com o

seu emprego.

Para validarmos a hipdtese 1 recorremos ao seguinte modelo de analise de

regressdo. O modelo especificado é traduzido por:

SGT; = 1+ BoFQVTL; + B3FQVT2; + Lo FQVT3; + BsFQVT4; + e FQVTS;
+ B, FQVT6; + gFQVT7; + LoFQVT8; + B1oFQVTI; + ¢;

em que:

SGT; é a variavel dependente e traduz a satisfacéo global do trabalho do trabalhador i;

FQVT1; — o score do fator de qualidade de vida 1 (Condicdes de trabalho) computado

pela anlise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVT?2; —oscore do fator de qualidade de vida 2 (Relacionamento e apoio no trabalho)

computado pela analise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVT3; — o score do fator de qualidade de vida 3 (Desenvolvimento de competéncias)

computado pela analise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVT4; — o score do fator de qualidade de vida 4 (Autonomia e criatividade no

trabalho) computado pela analise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;
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FQVT5; — o score do fator de qualidade de vida 5 (Equilibrio entre o trabalho e a

familia) computado pela analise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVT®6; — o score do fator de qualidade de vida 6 (Seguranca Econdémica) computado

pela andlise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVT7; — o score do fator de qualidade de vida 7 (Reconhecimento profissional)

computado pela analise fatorial para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVTS8; —o score do fator de qualidade de vida 8 (Lazer) computado pela analise fatorial

para cada um dos colaboradores da empresa;

FQVT9; — o score do fator de qualidade de vida 9 (Reputacédo e responsabilidade
profissional) computado pela analise fatorial para cada um dos colaboradores da

empresa.

Sinais esperados:

B2, B3, Ba, Bs, Be, B7, Bs, Bay B1o > 0, tendo em atencdo a hipdtese colocada é esperado que
os fatores de qualidade de vida tenham um efeito positivo no nivel de satisfacdo global

revelado por cada trabalhador.
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Resultados da estimacao

Os dados expressos na tabela 03 evidenciam um coeficiente de determinacéo de
0,200; traduzindo que 0,2% da variacdo total do impacto da formacdo do desempenho
profissional em torna da sua média amostral é explicado pelas variaveis — fatores de
transferéncia utilizadas. Tendo em atencdo que 0 nosso estudo é baseado em percecoes,
o indicador traduz um fraco ajustamento para o modelo (Maroco, 2010).

Tabela 11 - Resultados da Estimacéo - Sumariza¢do do Modelo

Sumarizacdo do modelo®

= Estatisticas de mudanca
R R Erro padréo Sig Durbin-
Modelo R quadrado da Mudanc¢a de | Mudanca )
CRELIELE ajustado | estimativa R quadrado F gil 92 Mudg nea | Watson
1 4472 ,200 ,151 | ,92159384 ,200 4,055 9| 146 ,000| 1,450

a. Preditores: (Constante), Reputacéo e responsabilidade, Lazer, Reconhecimento profissional,
Seguranca econdmica, Equilibrio entre trabalho e familia, Autonomia e desenvolvimento de tarefas,
Desenvolvimento de competéncias, Relacionamento e apoio, Condi¢des de Trabalho

b. Variavel Dependente: Satisfa¢céo Global do Trabalho - Ponderada

ANOVA?
Soma dos - .
Modelo Quadrados gl Quadrado Médio F Sig.
1 Regressao 30,997 9 3,444 | 4,055 ,000°
Residuo 124,003 146 ,849
Total 155,000 155

a. Variadvel Dependente: Satisfacdo Global do Trabalho - Ponderada

b. Preditores: (Constante), Reputagdo e responsabilidade, Lazer, Reconhecimento profissional,
Seguranca econémica, Equilibrio entre trabalho e familia, Autonomia e desenvolvimento de tarefas,
Desenvolvimento de competéncias, Relacionamento e apoio, Condicdes de Trabalho

Coeficientes ndo | Coeficientes Estatisticas de
Modelo padronizados padronizados ¢ Sig. colinearidade

B Errci Beta Tolerancia| VIF

Padrao
1 (Constante) 2,395E- ,074 ,000| 1,000
16

Condicdes de ,207 ,074 ,207| 2,798| ,006 1,000| 1,000
Trabalho
Relacionamento e 117 ,074 117 1,583 ,116 1,000| 1,000
apoio
Desenvolvimento ,230 ,074 ,230| 3,111| ,002 1,000| 1,000
de competéncias
Autonomia e ,180 ,074 ,180| 2,435| ,016 1,000| 1,000
desenvolvimento de
tarefas
Equilibrio entre -,020 ,074 -,020| -,270| ,788 1,000| 1,000
trabalho e familia
Seguranca ,021 ,074 ,021 ,286 | ,775 1,000| 1,000
econémica
Reconhecimento 211 ,074 ,211| 2,845 ,005 1,000| 1,000
profissional
Lazer ,068 ,074 ,068 ,923| ,358 1,000| 1,000
Reputacao e ,089 ,074 ,089| 1,204| ,230 1,000( 1,000
responsabilidade

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software SPSS
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O problema da multicolinearidade ndo se coloca uma vez que os fatores sédo
ortogonais, capazes de explicar a estrutura de intercorrelac@es entre as variaveis.

Os testes de significancia individual revelam a inexisténcia de varidveis explicativas ndo
significativa.
Hy:B; =0
i =234,56,78910
H;:B; # 0

A

Sob Hy verdadeira: (f—j ~Tn-k)

i

Tabela 12 - Testes de Significancia Individual

Parametro / P- ~
Variavel ET Observado value Observacoes

) 2798 006 Individualmente significativa para um nivel de significancia de 1% (p-
2 ' ’ value < 0,01, o que implica a rejei¢éo da H,)

Bs 1,583 116 Individualmente ndo significativa, o que implica a aceitagdo da H,,

8 3111 002 Individualmente significativa para um nivel de significancia de 1% (p-
B ' ’ value < 0,01, o que implica a rejeicéo da H,)

B 2435 016 Individualmente significativa para um nivel de significancia de 5% (p-
B ' ’ value < 0,05, o que implica a rejeicéo da H,)

Be 0,270 788 Individualmente ndo significativa, o que implica a aceitagdo da H,,

B, 0,286 775 Individualmente ndo significativa, o que implica a aceitagdo da H,,

B 2845 005 Individualmente significativa para um nivel de significancia de 1% (p-
8 ’ ’ value < 0,01, o que implica a rejeicdo da Hy)

Bo 0,923 358 Individualmente ndo significativa, o que implica a aceitagdo da H,,

Bio 1,204 203 Individualmente ndo significativa, o que implica a aceitagdo da H,

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software SPSS

Teste de significancia global do modelo
HO:BZ:B3:B4:BSZB6:B7:Bngngloo
j=2,345,6,789,10
H1: HB] * O
MS Regression F
MS Residual (k=1:N—k)

Sob H, verdadeira:

O valor amostral da estatistica F € igual a 4,055e o p-value=0,000. Como o p-
value < 0,01 podemos concluir pela rejeicdo da H, pelo que existe evidéncia estatistica

de que o modelo estimado é globalmente significativo a um nivel de significancia de 1%.
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Recorremos ao teste de heterocedasticidade de White para validar a existéncia ou
néo de presenca de uma forte dispersdo dos dados em torno do modelo regredido. O teste
efetuado com recurso ao software Gretl demonstrou a ndo existe de evidéncia estatistica
de heterocedasticidade. O R? da respectiva equacédo auxiliar foi de 0,366854 com um
valor amostral da estatistica de teste (TR?) igual a 28,247759 e um p-value de 0,398285
pelo que ndo rejeitamos a hipdtese nula, validando o pressuposto da homocedasticidade
e garantindo que os dados estimados se encontram dispersos de forma homogénea e mais

concentrada em torno da regressao do modelo.

A auséncia de autocorrelagéo foi validada com recurso ao teste de Durbin-Watson
(DW). A sua estatistica foi de 1,450. O fato de a mesma se situar entre 0 e 2 levanta
suspeita da existéncia de autocorrelacdo positiva. Ao validarmos a H,: auséncia de
autocorrelacdo, constatamos, através da consulta a tabela das estatisticas de Durbin-
Watson para 9 variaveis explicativas, 150 observa¢ées com um a = 1%, que os valores
de d; edy sdo de 1,501 e 1,752, respetivamente. Como DW < dy, para um nivel de
significancia de 1% rejeitamos a H,, concluindo-se pela existéncia de autocorrelagédo

positiva.

Os coeficientes relativos a todos os fatores de transferéncia se apresentam como

positivos

3.2.1.5.1 Validacdo da Hipo6tese H1:

Validacéo da hipotese H1: Cada um dos fatores da qualidade de vida (derivados
da AF) tem um efeito positivo e significativo no nivel de satisfacdo global no trabalho

revelado por cada profissional. - A hipétese 1 ndo foi validada.

Apesar de significativo a capacidade explicativa do modelo é reduzida, uma vez
que o R? obtido foi apenas de 0,3. Constatamos, contudo que existe uma relagéo positiva
entre o nivel de satisfacdo global do trabalho e as dimensdes da qualidade de vida no
trabalho obtidas, com exce¢do para o fator “Equilibrio ente o trabalho e a familia” que se
apresentou com uma relagdo negativa. Por outro lado, apenas quatro das nove dimensdes
encontradas apresentam-se como significativas (condi¢6es de trabalho, desenvolvimento

de competéncia, autonomia e desenvolvimento de tarefas, reconhecimento profissional).
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3.2.1.6 Importdncia relativa das caracteristicas sociodemogrdficas sobre o
nivel de satisfacdao global do trabalho (validacdo das hipoteses HZa a
H2d)

— H2. O nivel de satisfacdo global no trabalho varia em funcéo de caracteristicas de

cada colaborador:

o H2a. O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pelo género dos
trabalhadores;

. H2b. O nivel de satisfagdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel de
habilitacdes dos trabalhadores;

. H2c. O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pela idade dos
trabalhadores;

. H2d. O nivel de satisfagdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel da
funcdo desempenhada pelo trabalhador;

Tabela 13 - Testes de Normalidade: Teste Kolmogorov-Smirnov e Teste Shapiro-Wilk

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Satisfagédo Global do ,113 156 ,000 ,931 156 ,000
Trabalho (AVG)
Satisfacéo Global do ,113 156 ,000 ,930 156 ,000
Trabalho - Ponderada

a. Correlagéo de Significancia de Lilliefors

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software SPSS

Os testes da normalidade permitem-nos rejeitar a hipétese de a variavel satisfacdo
global do trabalho ter uma distribui¢cdo normal, pelo que iremos optar pela utilizacdo de

testes ndo paramétricos.
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3.2.1.6.1 Validacdo da Hip6tese H2A

Para avaliarmos se o nivel de satisfacdo global do trabalhado € diferenciada pelo género do colaborador utilizamos um teste ndo paramétrico.

Optamos pelos teste U de Mann-Whitney de amostras independentes que nos permite comparar duas distribuic6es de populagdes.

Resumo de Teste de Hipotese . .
= P - - = Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes
Hipatese nula = Teste = Sig.— Decisac- .
Al. Género
Teste U de
A distribuicdo de Satisfagdo Global [:]F||1I|11||]1 1z Reter a Feminino Masculino
1 do Trabalho (AVG) é a mesma Sy S 63,000 hipdtese
entre as categorias de Al. Género . -C"?_'_St_l“_ L nula. 2 i N=138 . N=60 . o
= independente EG‘ 6,00 Posigdo de Média= 83 80 Posigdo de Média= 70,03 .00 &
s E3 2%
£2 400 400 B8
S ) Teste U de o2 g3
A distribuigdo de Satisfagdo Global  Mann- Reter 3 ST 2,00 F200EE
2 do Trabalho - Ponderada é a Whitney de 64000 hindtese w5 E -3
mesma entre as categorias de Al.  amostras ' nupla £F 500 oo =a
Género . independente : w ' e
N T T T T T T T T T
400 300 200 10,0 op 10,0 200 300 400

Sdo exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significincia & 05
Frequéncia Frequéncia

Figura 9 - Teste de Hipdteses e Teste U de Mann-Whitney de amostras independente - Referente a0 GENERO - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados
obtidos no software SPSS

Como o p-value (63,000) é superior ao nivel de significancia (5%) ndo rejeitamos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que ndo existe
evidéncia estatistica de que existam diferengas estatisticamente significantes no grau de satisfacdo do trabalho face ao género do inquirido - N&o

validamos assim a hipdétese H2A) - O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pelo género dos trabalhadores:
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3.2.1.6.2 Validacdo da Hip6tese H2B

Para avaliarmos se o nivel de satisfacdo global do trabalhado é diferenciada pelas habilitacGes do trabalhador utilizamos um teste néo
paramétrico. Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribuicdes de populacdes.

Na pratica o teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas ndo parametrica (Laureno, 2011)

Resumo de Teste de Hipdtese
.. S S = = Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes
Hipotese nula = Teste = Sig.— Decisdo—~
=}
Teste de EG 5,00
Satisfacdo Global  Kruskal R F4
: = Wiallie oo Rejeitar a 22 400 =
1 G) &€ a mesma Wallis de ooo B s T
g orias de Ad. Amostras e [Ptz a2 o
darands nula. RE 3001
Habilitagdes. Independent oF a
Es B2 200
= i L=}
Teste d # 1,00
. . este de - bn b =h L, ' o = n
A distribuicdo de Satisfagdo Global  Kruskal- Reicitar a %g_ & 2 ) i% ig“E‘ Eg ] E@_
2 do Trabalho - Ponderada é a Wallis de 000 | hitctaes §2 83 w3 ms %8 22 53 23
mesma entre as categorias de A4, Amostras ' P = =m & e =g T &w S
ilitacs nula o &9 a® ] o8 == c 2c
Habilitagdes. Independent : =2 =2 ag o g = @ ki X
es s T2 a2 = 7o ] =} 7
= g =N 2 a v v
o . . - . . e - . . - . = 5° o =2
Sao exibidas significancias assintoticas. O nivel de significancia é 05. ] E 2 é 2

Figura 10 - Teste de Hipdteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente s HABILITACOES - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados
obtidos no software SPSS

Como o p-value (00,000) é inferior ao nivel de significancia (5%) rejeitamos a hipétese nula, pelo que podemos concluir que existe evidéncia
estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no grau de satisfacdo do trabalho face as habilitagdes do inquirido - Validamos

assim a hipétese H2B) - O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel de habilitaces dos trabalhadores. Constamos

que o nivel de satisfacao global é menor para trabalhadores com niveis de habilitacdo superior.

83



3.2.1.6.3 Validacdo da Hip6tese H2C

Para avaliarmos se o nivel de satisfacdo global do trabalhado é diferenciada pela idade do trabalhador utilizamos um teste ndo paramétrico.
Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribui¢des de populacfes. Na pratica

0 teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas ndo paramétrica (Laureno, 2011)

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula = Teste = Sig. & Decisdo
A distribui Satisfagdo Global |, Rejeitar a
1 do Traball Vi5) & a mesma A 4,000 hipdtese
entre as categorias de A2, |dade. Independent nula.
es
o ) Teste de
A distribuicdo de Satisfagdo Global  Kruskal- Reigitar a
2 doTrabalho - Ponderada é a Wallis de 4000 [hi Jétese
mesma entre as categorias de A2, Amostras ' pl
Idade. Independent WIAEL
es

Sdo exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia & 05.

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes

E 5,00 -1 T T
[}
2
[
=
S 400
3 _ —
w0
g3
&< 3,007
o
m
2
e 2,00 —
2
@ o
1,00 T

T T T T T
Até 20 anos Entre 20 a 30 Entre a 30 a Entre 40 a S0Entre 50 a 60Superior a G0
anos 40 anos anos anos anos

A2. ldade

Figura 11 - Teste de Hipoteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente a IDADE - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no

software SPSS

Como o p-value (4,000) é inferior ao nivel de significancia (5%) rejeitamos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que existe evidéncia

estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no grau de satisfacdo do trabalho face as idades do inquirido - Validamos assim

a hipétese H2C) - O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pela idade dos trabalhadores;
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3.2.1.6.4 Validacdo da Hip6tese H2D

Para avaliarmos se o nivel de satisfagdo global do trabalhado é diferenciada pela funcéo exercida pelo trabalhador utilizamos um teste ndo
paramétrico. Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribuicdes de populacdes.

Na pratica o teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas nao parametrica (Laureno, 2011)

Resumo de Teste de Hipotese Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes
Hipotese nula Teste Sig. Decisao G
= 500 —_
Teste de = 1
A distribuicdo de Satisfagdo Global Kruskal- Reter 3 2
do Trabalho (AVG) & a mesma Wallis de e ]
T entre as categorias de AS. Mivel da  Amostras Al Hluplgtese ﬁ 4,007
fungdo que desempenha . Independent : =
£s =
E 3,00
Teste de s -
A distribuigdo de Satisfagdo Global Kruskal- Reter 3 °
2 do Trabalho - Ponderada é a Wallis de 719000 hipdtess "3 2,00
mesma entre as categorias de A5, Amaostras ' pl =
Mivel da fungdo que desempenha . Independent nuia. =
ES “ 1 0o
| T T T
L e . . ., Institucional Intermédi Nivel Operacional
Sdo exibidas significincias assintéticas. O nivel de significdncia é 05, netueiona A5, Nivel damn;:;}: desempenh:e peracions

Figura 12 - Teste de Hipdteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente ao NIVEL DA FUNCAO QUE DESEMPENHA - Fonte: Elaborado para o estudo
a partir dos resultados obtidos no software SPSS

Como o p-value (604,000) é superior ao nivel de significancia (5%) retemos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que ndo existe
evidéncia estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no grau de satisfacdo do trabalho face ao nivel de funcéo
desempenhada pelo inquirido — N&o validamos assim a hipotese H2D) - O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel de

funcdo desempenhada dos trabalhadores:
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3.2.1.7 Validagdo da Hipotese H3

Para a validacdo da hipotese recorremos ao coeficiente de correlagdo de Pearson. Validamos correlagdes significativas entre as variaveis,

contudo a intensidade da sua relagdo ndo ¢ forte, uma vez que os valores obtidos séo baixos. Contudo, destacamos a relagdo negativa entre a nivel

global de vulnerabilidade ao Stress e o Grau de satisfacdo com o trabalho. O sentido desta relacdo parece-nos correto.

Correlacdes

Resiliéncia Nivel Global de Satisfacdo Global | Satisfacdo Global
Global do Vulnerabilidade ao do Trabalho - do Trabalho
trabalhador Stress Ponderada (AVG)
Resiliéncia Global do Correlacdo de Pearson 1 -,019 ,188" ,191"
trabalhador Sig. (bilateral) ,817 ,019 ,017
N 156 147 156 156
Nivel Global de Correlacéo de Pearson -,019 1 -,211" -,211"
Vulnerabilidade ao Stress Sig. (bilateral) ,817 ,010 ,010
N 147 147 147 147
Satisfacdo Global do Trabalho |Correlacdo de Pearson 1917 -211" 1,000 1
(AVG) Sig. (bilateral) ,017 ,010 ,000
N 156 147 156 156

*. A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).

**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

Tabela 14 - CorrelagBes de Pearson - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software SPSS

Os resultados encontrados ndo nos permitem validar a hipotese definida. - H3: O nivel global de satisfacdo do trabalho encontra-se

relacionado com o nivel de resiliéncia e o grau de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores.
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3.2.1.8 Importdancia relativa das caracteristicas sociodemogrdficas sobre o nivel de Resiliéncia ao Stress (validagdo das hipoteses

H4A a H4C)
— H4: O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores varia em fungéo das caracteristicas de cada trabalhador.

o H4a. O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é diferenciado pelo género dos trabalhadores;
o H4b. O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é diferenciado pelo nivel de habilitagdes dos trabalhadores;

. H4c. O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é diferenciado pela idade dos trabalhadores;

87



3.2.1.8.1 Validacdo da Hip6tese H4A

Para avaliarmos se o nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores ¢ diferenciado pelo género do colaborador utilizamos

um teste ndo paramétrico. Optamos pelos teste U de Mann-Whitney de amostras independentes que nos permite comparar duas distribui¢fes de
populacgdes.

Resumo de Teste de Hipétese Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes
Al. Género
Hipdtese nula Teste Sig. Decisao Femining Masculin
7,00 .00
Teste U de ,39, 6,00-] Et;suggsiodeméma:rs,m EJsi%oueMe‘ma:az,?s .00 §
A distribuicdo de Resiligncia Global ﬁv";‘mﬁe i Reter a 5850 s £E
1 do trabalhador é a3 mesma entre as 24 351,000 hipdtese £ 4007 oo 55
3 i amostras g2 | go
categorias de Al. Género . ind dent nula. &5 30 B0 gs
independente T 20 oo &
1 oL : : | ‘ oo
300 200 100 | 100 200 300
S&o exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia é 05. Freauénei -
requencia Frequenma

Figura 13 - Teste de Hipoteses e Teste U de Mann-Whitney de amostras independente - Referente ao GENERO - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos
no software SPSS

Como o p-value (351,000) é superior ao nivel de significancia (5%) nédo rejeitamos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que ndo
existe evidéncia estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos

colaboradores face ao género do inquirido - N&o validamos assim a hipdtese H4A) - O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos
colaboradores é diferenciado pelo género dos trabalhadores.
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3.2.1.8.2 Validacdo da Hip6tese H4B

Para avaliarmos se o nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores € diferenciado pelas habilitagdes utilizamos um teste
ndo paramétrico. Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribuicdes de

populacdes. Na pratica o teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas ndo parametrica (Laureno, 2011)

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes
2 sao *
ik
& 400 —
Resumo de Teste de Hipotese g2 ]
=
- : - . g £ 300 *
Hipotese nula Teste Sig. Decisao A
&
Jeste de *3F gk b ez b £ =H o
A distribuicdo de Resiliéncia Global w'f:ﬁisade Rejeitar a g2 82 B2 oS §4 &2 42 5@
1 dotrabalhador é a mesma entre as = -0 o o0 16,000 hipdtese 2o 2o 2o e g4 S Bo 8
H iR o i - i o y = = 2 £
categorias de Ad. Habilitagdes. Independent nula. 24 28 gd A __5?% 5t £ gt
es T2 T2 g2 s ge 5 g g
= = o & a ! ! ]
o C] 55 W, =] ! ' '
S#o exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significAncia é 05. 2 3 2 el 3#

Figura 14 - Teste de Hipdteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente s HABILITACOES - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados
obtidos no software SPSS

Como o p-value (15,000) superior ao nivel de significancia (5%) rejeitamos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que existe evidéncia
estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes ao nivel da resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores face as

habilitacbes do inquirido - Validamos assim a hipotese H4B) - O nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelos colaboradores é diferenciado

pelo nivel de habilitac6es dos trabalhadores.
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3.2.1.8.3 Validacdo da Hip6tese H4C

Para avaliarmos se o nivel resiliéncia ao Stress demonstrado pelo colaborador € diferenciada pela idade do trabalhador utilizamos um teste
ndo paramétrico. Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribuicdes de

populacdes. Na pratica o teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas nao paramétrica (Laureno, 2011)

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes

5,001 —_ o T ——

vo0] ’_—L‘

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisao
Teste de 300 8 1
PETI dim Kruskal- . ' —|
A distribuigdo de ResiliEncia Global Wallis de Reter a

1 do trabalhador & a mesma entre as 214,000 hipdtese

Resiliéncia Global do trabalhador

F Amaostras
categorias de A2. Idade. Independent nula. - ) o
. 1 | T T 1 |
Es Até 20 anos Entre 20 @ 30 Entre a 30 a Entre 40 a 50Entre 50 a 60Superior a 60
o - s e e . s ., anos 40 anos anos anos anos
S&o exibidas significdncias assintéticas. O nivel de significdncia & 05 AZ. Idade

Figura 15 - Teste de Hipoteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente a IDADE - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no
software SPSS

Como o p-value (214,000) é superior ao nivel de significancia (5%) retemos a hipétese nula, pelo que podemos concluir que ndo existe
evidéncia estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no nivel de resiliéncia ao Stress demonstrado pelo colaborador face

as idades do inquirido — N&o validamos assim a hipotese H4C) - O nivel de resiliéncia ao_Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pela idade dos trabalhadores.
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3.2.1.9 Importdncia relativa das caracteristicas sociodemogrdficas sobre o nivel de Vulnerabilidade ao Stress (validagdo das

hipoteses H5A a H5C)
— H5: O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores varia em funcdo das caracteristicas de cada trabalhador.

o H5a. O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores € diferenciado pelo género dos trabalhadores;
o H5b. O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores € diferenciado pelo nivel de habilitagdes dos trabalhadores;

. H5c. O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores € diferenciado pela idade dos trabalhadores;
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3.2.1.9.1 Validacdo da Hip6tese H5A

Para avaliarmos se o nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores é diferenciada pelo género do colaborador
utilizamos um teste ndo paramétrico. Optamos pelos teste U de Mann-Whitney de amostras independentes que nos permite comparar duas
distribuictes de populagdes.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes
Al. Género
Feminino Masculino
Resumo de Teste de Hipoétese N=89 N=58
w® %00 Fosigdode Média = 73,51 Posigdo de Média= 74,76 400 F_
Hipotese nula Teste Sig. Decisdo =3 3s
Egg 3,00 300 25 &
Teste U de F-H R
A distribuicéo de Nivel Global d=  Mann- Reter 3 T5” 200 20 egs
Yulnerabilidade ao Stress é a Whitney de iy == i @
T mesma entre as categorias de A1, amostras 0l mplgtese 5 10 oo 8
Género . independente : , , , | , , ,
5 300 200 10,0 0o 10,0 20,0 30,0
S30 exibidas significincias assintdticas. O nivel de significdncia é 05. Frequéncia Frequéncia

Figura 16 - Teste de Hipoteses e Teste U de Mann-Whitney de amostras independente - Referente ao GENERO - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos
no software SPSS

Como o p-value (861,000) é superior ao nivel de significancia (5%) nédo rejeitamos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que néo
existe evidéncia estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no nivel da vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos

colaboradores face ao género do inquirido - Ndo validamos assim a hip6tese H5A) - O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos

colaboradores é diferenciado pelo género dos trabalhadores.
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3.2.1.9.2 Validacido da Hip6tese H5B

Para avaliarmos se o0 nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores € diferenciada pelas habilitacfes utilizamos um
teste ndo paramétrico. Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribuicGes de

populacdes. Na pratica o teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas ndo parametrica (Laureno, 2011)

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes

L8 400
=0
o T
E52 30 f% —
. . - = 0
Resumo de Teste de Hipdtese OSRE
- . w =E 200
Hipotese nula Teste Sig. Decisdo =3 © o
1,00
Teste de T gh gh oy gy o o s g
A distribuigdo de Mivel Global de Kruskal- Rejeitar a 2E 2 :f’%- 95 Bd s @2 5%
“ulnerahilidade ao Stress é a Wallis de e ga as = —io g 2= a@° i
1 * f ° oo0 h|patese =m o m o wm i : ] au Sw
mesma entre as categorias de A4 Amostras ' nula 25 2y 28 = 5 ss s 35
Hakilitagdes. Independent ' =g =3 35 5 2B 2 z 3
es E RS Boog B B B
g g & g 3
Sdo exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia & 05, = = 2 =
A4, Habilitagdes

Figura 17 - Teste de Hipoteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente as HABILITACOES - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados
obtidos no software SPSS

Como o p-value (00,000) inferior ao nivel de significancia (5%) rejeitamos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que existe evidéncia
estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes ao nivel da vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores face as

habilitagcbes do inquirido - Validamos assim a hipdtese H5B) - O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores é

diferenciado pelo nivel de habilitacoes dos trabalhadores.
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3.2.1.9.3 Validacdo da Hip6tese H5C

Para avaliarmos se o nivel vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelo colaborador é diferenciada pela idade do trabalhador utilizamos um
teste ndo paramétrico. Optamos pelo teste de Kruskal-Wallis de amostras independentes que nos permite comparar trés ou mais distribuicdes de

populacdes. Na pratica o teste constitui-se como uma analise de variancia a um factor (One.Way Anova), mas ndo parametrica (Laureno, 2011)

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes

T |

Resumo de Teste de Hipotese

Hivel Global de Vulnerabilidade ao
Stress

Hipdtese nula Teste Sig. Decisdo
Teste de
A distribuicdo de Nivel Global de Kruskal- Reter a 2,007 -
q Vulnerahilidade ao Stress é a Wallis de 345000 hipgtese
mesma entre as categorias de A2.  Amostras ' nupla
Idade. Independent '
= 1,00—— T T T T T
Até 20 anos Entre 20 a 30 Entre a 30 & Entre 40 3 S0Entre 50 a 60Superior a 60
« L . . . e 40
S&o exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia é 05, anes anisz Idad:nns anes anes

Figura 18 - Teste de Hipoteses e Teste Kruskal-Wallis de amostras independente - Referente a IDADE - Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no
software SPSS

Como o p-value (345,000) é superior ao nivel de significancia (5%) retemos a hipotese nula, pelo que podemos concluir que nédo existe
evidéncia estatistica de que existam diferencas estatisticamente significantes no nivel de vulnerabilidaade ao Stress demonstrado pelo colaborador

face as idades do inquirido — Nao validamos assim a hipdtese H5C) - O nivel de vulnerabilidade ao Stress demonstrado pelos colaboradores

¢ diferenciado pela idade dos trabalhadores.
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4  CONCLUSOES

Os objetivos que orientaram este trabalho tiveram por base a satisfacdo do
colababorador face & qualidade de vida no seu trabalho, e para completar vimos teméticas
como o nivel de resiliéncia e o grau de vulnerabilidade do Stress dos colaboradores,

relacionado com as suas carateristicas socio demograficas.

No primeiro capitulo - revisdo de literatura, comecamos por abordar o tema da
qualidade de vida no trabalho que segundo (Limongi-Franc¢a, 2003) € um conjunto de
processos que a empresa realiza no sentido de melhorar as suas estruturas e
consecutivamente o seu ambiente organizacional dos seus colaboradores. Existem
modelos explicativos da qualidade de vida como € o caso do modelo de Hackman e
Oldham (direcionado &s necessidades dos colaboradores); Modelo de Walton (aborda as
dimensGes da QVT); Modelo Werther & Davis (Defende que o colaborador desenvolva
novas competéncias). Ainda relacionado com o QVT falamos do bem-estar laboral que
defende a salde e bem-estar do colaborador em contexto laboral. Sendo que estes temas

formam uma organizacéao saudavel.

Neste seguimento de ideias é necessario estudar e analisar a satisfagdo do
colaborador em contexto organizacional, isto porque a satisfacdo do colaborador é um
dos impulsionadores da sua motivacdo para desempenhar o seu trabalho com mais animo
e alcancar novos desafios. E importante analisar a piramide das nessecidade de maslow e
o ciclo motivacional, onde podemos analisar pontos que podem ser desenvolvidos de fora

a motivar e a aumentar a satisfacdo do colaborador com o seu trabalho.

De seguida analisamos um outro tema, bastante importante neste trabalho que foi
o0 Stress e toda a sua envolvente a nivel organizacional. O Stress é um conjunto de
perturbacdes fisicas, psiquicas e fisiologicas que podem ser provicadas por diversos
fatores e que prejudicam o individo, dificultando o seu melhor desempenho na realizagdo
das suas tarefas normais. Também estudamos como o Stress pode ser positivo e / ou
negativo e de que forma isto pode ser ilustrado a nivel laboral, entrando assim no tema
de Stress organizacional, umas das doencas que mais afeta os trabalhadores. E necessario
identificar as fontes do Stress organizacional, para se pode criar estratégias de diminuigao
do mesmo, para aumentar a QVT, e consequentemente aumentar a satisfado dos
colaboradores. Associado ao tema de Stress abordamos o topico do nivel de resiliéncia

ao Stress e o grau de vulnerabilidade ao Stress, pois & importante perceber que cada
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individuo € Unico e que a sua postura perante situacdes de Stress pode ser diferente de

pessoas para pessoas e de circustancia para circunstancia.

Uma das formas de combater o Stress organizacional é através da implementacéo
do Modelo de Coping, este € um conjunto de estragias que as pessoas usam para se
adaptarem a situacdes de Stress e ultrapassar. Assim as organizacdes devem investir em
formagdes de coping, preparando 0s seus colaboradoes para momentos mais
problematicos a nivel laboral para que estes possam superar dificuldades e diversidades

encontradas pelo seu percurso organizacional.

No segundo capitulo deste projeto — Estudo empirico, a amostra deste estudo é
composta por 156 inquiridos aleatdrios, maioritoriamente trabalhadores na éarea de
recursos humanos e servi¢cos municipais. No entanto é de salientar que a amostra é
bastante heterogénia a nivel das habilitacdes literarias, idades e funcbes desempenhadas,

0 que influenciou os resultados obtidos.

Utilizamos uma analise quantitativa com o software IBM SPSS Statistics e
elaboramos testes como analise fatorial, teste de correlacdo, anélise de regressao, testes

ndo paramétricos comagamos por derivar os fatores mais importantes dos questionarios.

No questionario da qualidade de vida no trabalho identificamos nove fatores,
sendo eles: Condicoes de trabalho; Relacionamento e apoio no trabalho; desenvolvimento
de competéncias; autonomia e criativade no trabalho; equilibrio entre o trabalho e a
familia; seguranca econdmica; reconhecimento profissional; lazer e reputacdo; e

responsabilidade social.

No questionario da resiliéncia ao stress identificamos 5 fatores sendo eles:
Perseveranca; Autoconfiancga; Serenidade; Sentido da Vida e Auto-Suficiéncias.

No questionario vulnerabilidade ao stress identificamos estes fatores:
Prefeccionismo e intolerancia a frustracdo; Inibi¢do e dependéncia funcional; caréncia de
apoio social; Condicoes de vida adversas; Dramatizagdo da existéncia; Subjugacéo;
Derivacdo de afeto e rejeicéo.
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Na tentativa de validar as hipoteses:

Né&o conseguimos validar H1: Cada um dos fatores da qualidade de vida
(derivados da AF) tem um efeito positivo e significativo no nivel de satisfagcdo global no
trabalho revelado por cada profissional. Apesar da capacidade explicativa do modelo ser
significativa esta € reduzida. S6 4 das 9 dimensdes encontradas apresentam se como
significativas sendo elas: condi¢Oes de trabalho, desenvolvimento de competéncia,

autonomia e desenvolvimento de tarefas e reconhecimento profissional.

Em relacdo a H2: Importdncia relativa das caracteristicas
sociodemogréaficas sobre o nivel de satisfacdo global do trabalho, nesta hipotese
utilizamos o teste da normalidade (Teste Kolmogorov-Smirnov e Teste Shapiro-
Wilk),que nos indica que a varidvel satisfacdo global do trabalho ndo tem uma
distribuicdo normal, o que faz com que utilizaremos teste ndo paramétricos no estudo de
H2A a H2D.

H2A — Pelo teste Ndo paramétrico de U de Mann Whitney de amostras
independente, e pelos seus resultados podemos reter a Hipotese Nula H2A, ou seja o nivel

de satisfacao global no trabalho é igual entre homens e mulheres.

H2B — Opatmos pelo teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, que demonstra que podemos rejeitar a hipétese Nula, onde validamos
H2B, ou seja O nivel de satisfacdo global no trabalho é diferenciado pelo nivel de
habilitacdes dos trabalhadores. Os colaboradores com mais habilitacdes académicas

sentem-se menos satisfeitos.

H2C — Usamos um teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, que indica que podemaos rejeitar a hipotese Nula que valida H2C, ou seja,

o nivel de satisfagcdo dos colaboradores é diferenciado pela idade dos individuos.

H2D - Opatmos pelo teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, que demonstra que podemos reter a hipotese Nula, ou seja ndo validamos
H2D, o que significa que o nivel de satisfacéo global no trabalho ndo é diferenciado pela

funcdo desempenhada pelo colaborador.

Na hipotese H3 — usamos o teste do coeficiente de correlacdo de Pearson, onde
concluimos que existe uma relagcdo negativa entre o nivel de resiliéncia ao stress e o grau

de vulnerabilidade ao stress, ou seja, ndo validaos a hipdtese H3.
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Em relacdo a hipotese H4 — Importancia relativa das carateristicas
sociodemogréficas sobre o nivel de resiliéncia ao stress. Usamos testes ndo paramétricos
para o estudo de H4A a H4C:

H4A — Pelo teste Ndo paramétrico de U de Mann Whitney de amostras
independentes, retemos a hipdtese nula, ndo validamos a hipdtese H4A, ou seja o nivel

de resiliéncia ao stress demonstrado pelos colaboradores é igual entre homens e mulheres.

H4B — Usamos o teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, que demonstra que podemos rejeitar a hipdtese Nula, onde validamos
H4B, ou seja o nivel de resiliéncia ao stress é diferenciado pelo nivel de habilitacbes dos

colaboradores.

H4C - Pelo teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, concluimos que retemos a hipdtese Nula, onde ndo validamos H4C, ou

seja o0 nivel de resiliéncia ao stress ndo ¢ diferenciado pela idade dos colaboradores.

Em relacdo a hipétese H5 — Importancia relativa das carateristicas
sociodemogréficas sobre o grau de vulnerabilidade ao stress. Usamos testes ndo

paramétricos para o estudo de H4A a H4C:

H5A — Pelo teste Ndo paramétrico de U de Mann Whitney de amostras
independentes, onde retemos a hipdtese nula, ndo validamos a hip6tese H5A, ou seja o
grau de vulnerabilidade ao stress demonstrado pelos colaboradores € o mesmo entre

homens e mulheres.

H5B — Usamos o teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, que demonstra que podemos rejeitar a hipdtese Nula, validando assim
H5B, ou seja o grau de vulnerabilidade ao stress ¢ diferenciado pelo nivel de habilitacdes

dos colaboradores.

H5C - Pelo teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis de amostras
independentes, concluimos que retemos a hipdtese Nula, onde ndo validamos H5C, ou

seja o nivel de resiliéncia ao stress ndo ¢ diferenciado pela idade dos colaboradores.
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4.1 Dificuldades Encontradas e Sugestdes para Estudos Futuros

Elaborar um estudo com estas carateristicas ndo é facil, requer tempo, dedicacédo

e enfrentar dificuldades que vao surgindo ao longo do estudo.

A maior dificuldade que senti ao longo deste trabalho foi fase da recolha da
informacdo (questionarios). Quando iniciei 0 0 projeto a intencdo era que o estudo préatico
fosse realizado numa Unica instituicdo, assim nao sé seria mais facil a obtencdo das
respostas, como também todos os inquiridos estariam mais ou menos sujeitos a0 mesmo
ambiente organizacional. Procurei vérias organiza¢fes onde pudesse efetuar o estudo e
deparei-me com dificuldades e varias justificagdes associadas a sensibilidade do tema e
tratamento de questdes que poderiam influenciar o ambiente organizacional das

empresas.

A nivel de estudos futuros, seria interessante a aplicacdo do estudo numa Unica
organizacao, reduzindo o ambito da intervencao para analise parcelares entre a Qualidade
de Vida no Trabalho e a Satisfacdo Global do Colaborador com o seu Trabalho, e numa

segunda fase analisando a resiliencia.
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6.1 Questionario Utilizado

Questionario - "'Stress Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho™

No ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos no ISLA - Instituto Politécnico
de Gestdo e Tecnologia estou a realizar uma investigagao sobre as relacfes entre Stress
organizacional e a qualidade de vida no trabalho.

O resultado deste estudo é totalmente dependente das informacdes obtidas através deste
inquérito, assim a sua participacdo é deveras importante. Por favor, dedique alguns
minutos do seu precioso tempo para responder as questdes colocadas, sendo franco(a) e
honesto(a) e sem deixar questdes por responder.

IMPORTANTE: Todas as informacBes obtidas neste inquérito sdo estritamente
confidenciais e serdo utilizadas apenas para este estudo. Nao existem respostas certas ou

erradas. Todas as respostas que der serdo tratadas de forma confidencial e andnima.
Obrigada pela sua colaboracdo! Véania Ribas

*Qbrigatério

Isla

natituto palitécnico de gestio ¢ tecnologia

A - Dados Socio-demograficos

Nesta seccdo queremos conhecer algumas caracteristica a si associadas de forma a
relaciona-las com a sua qualidade de vida no trabalho e com o seu posicionamento face

ao Stress.

Al — Género. * Marcar apenas uma oval por linha

Masculino

Feminino
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A2 — Idade. * Marcar apenas uma oval por linha

Até 20 anos

20> Entre < 30

30> Entre <40

40 > Entre <50

50 > Entre < 60

Superior a 60

A3 — Estado Civil. * Marcar apenas uma oval por linha

Solteiro

Casado

Divorciado

Viavo

A4 — HabilitacGes. * Marcar apenas uma oval por linha

Ensino Basico (4°ano escolaridade)

Ensino Basico (9°ano escolaridade)

Ensino Secundario (12°ano escolaridade)

Formacéo Profissional ou CET

Curso Técnico Superior Profissional

Ensino Superior — Licenciatura
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Ensino Superior — Mestrado

Ensino Superior - Douturamento

A5 — Nivel da Func¢ao que desempenha. * Marcar apenas uma oval por linha

Institucional (componente estratégica e corresponde a gestdo de

topo da organizacao)

Intermédio (componente tatica e desempenhada por diretores de

divisao, rea ou departamento)

Nivel operacional (componente técnica e desempenhada por

supervisores, chefes de servico, sec¢do ou departamento)

Execucao

Outra:

A6 — Area de atividade da sua organizacéo *
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B - QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

As questdes abaixo apresentadas destinam-se a validar os aspetos mais importantes da
Qualidade de Vida no Trabalho. Solicitamos que valorize a importancia e frequéncia da

utilizacdo de cada uma das afirmacGes abaixo apresentadas utilizando a seguinte escala:

1 - Nada Importante | 2 - Pouco Importante | 3 - Relativamente Importante | 4 - Bastante

Importante | 5 - Muito Importante.

B1 - Realizar tarefas diversificadas. * Marcar apenas uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito
Importante
Frequente
B2 — Ser criativo no meu trabalho. * Marcar apenas uma oval por linha
Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito
Importante
Frequente

B3 — Saber que o meu trabalho € um contributo para os resultados a atingir. *

Marcar apenas uma oval por linha

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B4 — Ter autonomia no Trabalho. * Marcar apenas uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B5 — Ter flexibilidade nas tarefas que desempenho. * Marcar apenas uma oval por

linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B6 — Gostar das tarefas e das fun¢des que desempenho. * Marcar apenas uma oval

por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B7 — Ter tarefas estimulantes e desafiantes. * Marcar apenas uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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B8 — Utilizar varias das minhas capacidades no trabalho. * Marcar apenas uma oval

por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B9 — Ter oportunidade de desenvolver competéncias profissionais. * Marcar apenas

uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B10 — Ter oportunidades de adquirir formacéo profissional. * Marcar apenas uma

oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B11 — Ter oportunidades de me desenvolver pessoalmente * Marcar apenas uma oval

por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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B12 — Ter oportunidades de aplicar a formacédo que adquiri * Marcar apenas uma

oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B13 - Ter oportunidade para mostrar as minhas competéncias. * Marcar apenas

uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B14 - Fazer reciclagens formativas para me manter actualizado. * Marcar

apenas uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B15 - Desenvolver competéncias que possa aplicar noutras funcdes. * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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B16 - Ter acesso a novas tecnologias e/ou a inovacao tecnolégica. * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito
Importante
Frequente
B17 - Ter reputacéo profissional. *Marcar apenas uma oval por linha.
Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito
Importante
Frequente

B18 - Ocupar um lugar de maior responsabilidade. * Marcar apenas uma oval por

linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B19 - Consolidar a posic¢ao profissional que consegui. * Marcar apenas uma oval por

linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B20 - Ser reconhecido e valorizado pela empresa. * Marcar apenas uma oval por

linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B21 - Ser reconhecido e valorizado pelos meus colegas. * Marcar apenas uma oval
por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B22 - Saber que o meu esforco € reconhecido. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B23 - Sentir que a minha chefia valoriza o meu trabalho. * Marcar apenas uma oval

por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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B24 - Ter regalias e incentivos adicionais além do meu salario. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B25 - Ter possibilidade de progredir economicamente na carreira. *Marcar apenas

uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B26 - Saber que posso ser promovido. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B27 - Ter segurancga econdmica e estabilidade no emprego. * Marcar apenas uma

oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B28 - Ter uma remuneracdo adequada. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B29 - Ter uma boa relacdo com os colegas. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B30 - Ter uma boa relacdo com a chefia. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B31 — Estar bem integrado no grupo de pessoas com quem trabalho. * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B32 — Haver boa disposi¢cdo e humor no ambiente de trabalho. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B33 — Sentir que os trabalhadores de diferentes idades séo respeitados * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B34 — Sentir que hé justica e transparéncia no acesso a formacao profissional *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B35 — Sentir que ha justica e tranparéncia nas oportunidades de promocéao. *

Marcar apenas uma oval por linha

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B36 — Sentir que a organizacgdo ajuda os traballhadores a desenvolver o seu

potencial. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B37 — Ter apoio da minha familia para o trabalho que fago. * Marcar apenas uma

oval por linha

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B38 — Ter disponibilidade para a familia. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B39 — Poder trocar de horario com colegas para dar apoio a familia. * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B40 — Nao haver interferéncia do trabalho com a minha vida pessoal. * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B41 — Ter um horério de trabalho que permite dar apoio a familia. * Marque

apenas uma oval por linha

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B42 — Ter oportunidades na empresa para conciliar o trabalho e a familia. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B43 — Haver sensibilidade na empresa para lidar com as necessidades dos filhos. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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B44- Haver sensibilidade na empresa para lidar com as necessidades dos filhos. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B45 — Consequir equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. * Marcar apenas uma

oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B46 — Realizar outras atividades fora do meu horario de trabalho. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B47 — Dispor de tempo para a minha vida pessoal. * Marcar apenas uma oval por

linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B48 — Ter tempo para estar com 0s meus amigos. * Marcar apenas uma oval por

linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B49 — Ter tempo para atividades de lazer. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B50 — Ter tempo para praticar uma atividade fisica. * Marcar apenas uma oval por

linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B51 — Ter boas intalagoes no local de trabalho. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B52 — Ser-me proportcionado um bom seguro de satide. * Marcar apenas uma oval

por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B53 — Ter acesso a um gabinete de medicina no trabalho. * Marcar apenas uma oval

por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B54 — Ter um ambiente fisico e espaco de trabalho adequado. * Marcar apenas uma

oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente

B55 — Ter equipamento e materiais adequados. * Marcar apenas uma oval por linha.

Nada

Pouco

Relativamente

Bastante

Muito

Importante

Frequente
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B56 — Ter boas condicoes de higiene e satde no trabalho. * Marcar apenas uma oval

por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B57 — Existir preocupacdo com a seguranca dos trabalhadores. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B58 — Existir um regulamento e nromas de seguranca e higiene. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente

B59 — Existir preocupacdo com a prevencao dos acidetes de trabalho. * Marcar

apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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B60 — Ter apoio técnico na aplicacéo de novos métodos e tecnologias no trabalho. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Relativamente | Bastante Muito

Importante

Frequente
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C - Satisfacdo Global com o seu trabalho

Indique o grau de satisfacdo face as situacdes abaixo indicadas, utilizando a seguinte

escala;

1 - Muito Insatisfeito | 2 - Insatisfeito | 3 - Nem insatisfeito nem satisfeito | 4 - Satisfeito
| 5 - Muito Satisfeito

C 1. Indique o seu grau de satisfacdo com.... * Marcar apenas uma oval por linha.

2 o 2
gl s 2 3| o 2
o o © 2 B = %
Sz 2 35 2 5
z < =
C 1 - O seu emprego atual. 11 ) [ ]Il |
C 2 — Horério de trabalho. ] [ ] [ ] [ ]
C 3 - Com as perspectivas da sua carreira
até agora. ] [ ] [ ] [ ]
C 4 — As perspectivas futuras da sua
carreira. ] [ ] [ ] [ ]
C 5 - A forma com a organizacéo lida com ] [ ] [ ] [ ]
os conflitos organizacionais.
C 6 — As relagdes inter-pessoais dos
funcionarios. ] [ ] [ ] [ ]
C 7 - A relacéo do trabalho co a sua vida
familiar. ] [ ] [ ] [ ]
C 8 — A relado de trabalho co atividades de
o J Jied
C 9 - As condicdes de higiene e seguranca
no trabalho. ] [ ] [ ] [ ]
C 10 — A forma de como é feita a ] [ ] [ ] [ ]
comunicacao entre chefias e funcionérios.
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D. Questionario de Vulnerabilidade ao Stress (23 QVS)

As questdes abaixo apresentadas destinam-se a validar a sua vulnerabilidade face a

fatores que potenciam o Stress. Solicitamos que valorize cada uma das afirmacdes

abaixo apresentadas utilizando a seguinte escala:

1 - Discordo em Absoluto | 2 - Discordo Bastante | 3 - Nem concordo nem discordo | 4 -

Concordo Bastante | 5 - Concordo em Absoluto.

D1 - Sou uma pessoa determinada na resolucdo dos meus problemas. * Marcar

apenas uma oval por linha.

3 [ 1 B3 g
o > — >
g5 3 S5 3
2 o o
g 20 (J | O |5 " 2
D2 — Tenho dificuldade em relacionar-me com pessoas desconhecidas. * Marcar
apenas uma oval por linha.
g 8 1 4 > 8 8
o > — >
3 5§ 3 8 § 3
2 o o
g 20 (J | |5 2
D3 — Quando tenho problemas que me incomodam posso contar com um ou mais
amigos que me servem de confidentes. * Marcar apenas uma oval por linha.
g 8 1 4 > 8 8
o > — >
8 5 32 g § 3
2 o o
g 203 (J | O |5 2
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D4 — Costumo dispor de dinheiro suficiente para satisfazer as minhas necessidades

pessoais. * Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo

em

Absoluto

OJ

[

]

[

_

)

Concordo

em

Absoluto

D5 — Preocupo-me facilmente com os contratempos do dia-a-dia. * Marcar apenas

uma oval por linha.

o o 1 4 5 (@] o
2 5 < 5
g8 § 3 g5 3
2 o o
a < D J ( __J l: 3 <
D6 — Quando tenho um problema para resolver usualmente consigo alguém que
me possa ajudar. * Marcar apenas uma oval por linha.
o o 1 4 5 o o
2 5 < 5
g8 § 3 g5 3
2 o o
a < D CJ ( __J lj 3 <
D7 — Dou e recebo afeto com regularidade. * Marcar apenas uma oval por linha.
o o 1 4 5 o °
g _ 3 5 g 2
3 3 o ©
2 ° a8 c @ 2
g 400 | O] () O 5" 2
D8 — E raro deixar-me abater pelos acontecimentos desagradaveis que me
ocorrem. * Marcar apenas uma oval por linha.
o o 1 4 5 o o
2 5 < 5
8 5 32 g § 3
2 o o
a < D ) ( _ ) l: 3 <
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D9 - Perante as dificuldades do dia-a-dia sou mais para me queixar do que para

me esforgar para as resolver. * Marcar apenas uma oval por linha.

o o 1 4 5 (@] o
e} = o] =
o 5 S =)
S 5§ 3 g8 § 3
2 o o
g 203 (J | OJ |5 %
D10 — Sou um individuo que se enerva com facildade. * Marcar apenas uma oval
por linha.
s g 4 5 |8 g
s £ 3 S g 2
g, @ é 2 o g
g 2 (3 (J | OJ |5 2
D11 — Na maior parte dos casos as solucdes para os problemas importantes da
minha vida ndo dependem de mim. * Marcar apenas uma oval por linha.
s g 1 4 > 8 =
S g 2 5 g 2
§ @ g 2 o g
2 2 (3 (J | OJ |5 2
D12 — Quando me criticam tenho tendéncia a sentir-me culpabilizado. * Marcar
apenas uma oval por linha.
s g 1 4 > 8 =
o > S >
8 5 32 g § 3
2 o o
g 20 (J | OJ |5 2
D13 — As pessoas s6 me dao atengdo quando precisam que faga alguma coisa em
seu proveito. * Marcar apenas uma oval por linha.
s 8 1 4 ° 8 8
st > S >
8 5 3 g § 3
2 o o
g 20 (J | OJ |5 2
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D14 — Dedico mais tempo as solicitacdes das outras pessoas do que as minhas

proprias necessidades. * Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo

em

Absoluto

OJ

_

)

Concordo

em

Absoluto

D15 — Prefiro calar-me do que contrariar alguém no que esta a dizer, mesmo que

ndo tenha razéo. * Marcar apenas uma oval por linha.

8 = S =
s £ 3 S g 2
o
i1 0 ) | O §° 4
a < O <
D16 — Fico nervoso e aborrecido quando ndo me saio tdo bem quanto esperava a
realizar as minhas tarefas. * Marcar apenas uma oval por linha.
s 8 1 4 > 8 8
5 £ 3 S £ 3
i1 0 ) | O §° 4
[a) < O <
D17 — Ha em mim aspetos desagradaveis que levam ao afastamento das outras
pessoas. * Marcar apenas uma oval por linha.
s g 1 4 > 8 =
o > S >
g 53 5 3
2 o o
g 20 (J | OJ |5 2
D18 — Nas alturas oportunas custa-me exprimir abertamente aquilo que sinto. *
Marcar apenas uma oval por linha.
s g 1 4 > 8 =
st > S >
g 53 ° 5 3
2 o o
g 20 (J | OJ |5 2
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D19 - Fico nervoso e aborrecido se ndo obtenho de fora imediata aquilo que quero.

* Marcar apenas uma oval por linha.

o o 1 4 5 (@] o

1

g8 § 3 g5 3

2 o o

g 203 (J | OJ |5 %
D20 — Sou o tipo de pessoa que devido ao sentido de humor, € capaz de se rir dos
acontecimentos desagradaveis que Ihe ocorrem. * Marcar apenas uma oval.

8 % 1 4 5 _§ g

S E 5 S £ 3

g, @ é 2 o g

g 2 (3 (J | OJ |5 2
D21 - O dinheiro de que posso dispor mal me da para as despesas essenciais. *
Marcar apenas uma oval por linha.

g _g ) S |88

S E 3 S £ 3

§ @ g 2 o g

2 2 (3 (J | OJ |5 2
D22 — Perante os problemas da minha vida, sou mais de fugir do que lutar. *
Marcar apenas uma oval por linha.

1.

8 5 32 g § 3

2 o o

g 20 (J | OJ |5 2

D23 — Sinto-me mal quando n&o sou perfeito / a naquilo que faco. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Discordo

em

Absoluto

OJ

Concordo

em

Absoluto
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E - Escala de Resiliéncia

As questdes abaixo apresentadas destinam-se a validar a sua resiliéncia face a fatores

que potenciam o Stress. Solicitamos que valorize cada uma das afirmacdes abaixo

apresentadas utilizando a seguinte escala:

1 - Discordo em Absoluto | 2 - Discordo Bastante | 3 - Nem concordo nem discordo | 4 -

Concordo Bastante | 5 - Concordo em Absoluto.

E1 - Quando fago planos, eu levo-os até ao fim. * Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo

em

Absoluto

OJ

-

)

Concordo
em

Absoluto

E2 — Costumo lidar com os problemas de uma forma ou de outra. * Marcar apenas

uma oval por linha.

s g 1 4 > 8 g
- > — >
3 5§ 3 8 § 3
2 o o
g 20 (]| OJ 8" ¢
E3 — Eu sou capaz de depender de mim meso mais de que qualquer outra pessoa. *
Marcar apenas uma oval por linha.
g8 8 1 4 > 8 8
- > — >
25 3 g5 3
2 o o
g 20 (]| OJ 8" 4
E4 — Para mim, é importante manter interesse nas coisas. * Marcar apenas uma
oval por linha.
s 1 4 > 8 e
o > S >
g 53 5 3
2 o o
g 20 ) ) 1§ " %
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E5 — Eu posso estar por minha conta se eu precisar. * Marcar apenas uma oval por

linha.

1 4 5
g ¢ -
g8 § 3 g5 3
L2 ] o]
a < D _] lj S <

E6 — Eu sinto orgulho de ter realizado coisas na minha vida. * Marcar apenas uma

oval por linha.

o o 1 4 5 o o
S E B 8 E 5
(&)
720 )| O 52
a < O <
E7 — Eu costumo aceitar as coisas sem muita preocupacdo. * Marcar apenas uma
oval por linha.
s g 1 4 > 8 =
S g 2 5 g =
Q o o o
T2 0 )| O 54
[a) < O <
E8 — Eu sou amigo de mim mesmo. * Marcar apenas uma oval por linha.
g g 1 4 ° 8 e
S g 2 5 g =
Q o o
= H=N
[a) < O <

E9 — Eu sinto que posso lidar com vérias coisas ao mesmo tempo. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Discordo

em

Absoluto

J

Concordo

em

Absoluto
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E10 — Eu sou determinado / a. * Marcar apenas uma oval por linha.

s g 4 5 |8 g
o 5 S 5
5§53 S5 3
2 o o
a < D _] lj S <
E11 - Eu raramente penso sobre o objetivo das coisas. * Marcar apenas uma oval
por linha.
o o 1 4 5 (@] o
- .3
Q o o o
g ° 2 £ ° 2
a < D _J L J /s <
E12 — Eu faco as coisas um dia de cada vez. * Marcar apenas uma oval por linha.
o o 1 4 5 o o
2 5 < 5
25 3 g £ 3
2 o Qo
g2 0 (]| O 8" ¢
E13 — Eu posso enfrentar tempos dificeis, porque ja experienciei antes. * Marcar
apenas uma oval por linha.
g 8 1 4 > 8 8
- > — >
8 § 3 g5 3
2 o o
g 20 (J | O |5 ¢
E14 — Eu sou disciplinado /a. * Marcar apenas uma oval por linha.
o o 1 4 S = )
2 5 < 5
S 5§ 3 8 § g
2 o o
& < D _] l: S <
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E15 — Eu mantenho interesse nas coisas. * Marcar apenas uma oval por linha.

o o 1 4 5 (@] o
1
g8 5 3 S E 5
2 el S e}
572 3 (J | OJ s 2
E16 — Eu normalmente consigo encontrar motivo para rir. * Marcar apenas uma
oval por linha.
o o 1 4 5 (@] o
© = o -
s £ 3 S g 2
g, 3 2 S T 2
= ) O 5"«
a < O <

E17 — A fé em mim préprio, leva-me a atravessar tempos dificeis. * Marcar apenas

uma oval por linha.

Discordo

em

Absoluto

J

L

J

Concordo

em

Absoluto

E18 — Numa emergéncia, eu sou uma pessoa com a qual as outras podem contar. *

Marcar apenas uma oval por linha.

s g ‘! g e
S g 2 5 g =
8 § 3 e 3 3
B = | O 5"+
[a) < O <
E19 — Geralmente, eu posso visualizar uma situacéo de diferentes formas. * Marcar
apenas uma oval por linha.
o = o] -
- > e >
S E 3 8 E 5
L o @ c O o
= D | O 57 ¢
a < O <
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E20 — As vezes, obrigo-me a fazer coisas, quer queira quer ndo. * Marcar apenas

uma oval por linha.

e 5 P 5
g5 3 S5 3
2 o o
a < D _] lj S <
E21 — A minha vida tem sentido. * Marcar apenas uma oval por linha.
1 4 5
g _ 3 g -
3 2 3 S
g2 ° 2 £ ° 2
a < D _J L J /s <

E22 — Eu ndo insisto em situacBes que estao fora do meu controlo. * Marcar apenas

uma oval por linha.

o ) =) )
S & B S T 2
= O O 57 ¢
[a) < O <
E23 — Normalmente, quando estou numa situacéo dificil consigo encontrar uma
solucdo. * Marcar apenas uma oval por linha.
o o 1 4 5 (@) o
© = e) =
S g 2 5 g =
§ 3 2 S T 2
= O O 57 ¢
[a) < O <
E24 — Eu tenho energia suficiente, para realizar as minhas tarefas diarias. *
Marcar apenas uma oval por linha.
o = o] -
- > — >
S E 3 8 E 5
QL o 9 c O O
= 0 O 54
a < O <
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E25 — Aceito que existam pessoas que ndo gostem de mim. * Marcar apenas uma

oval por linha.

Discordo
em
Absoluto

O | A |

Concordo

em

Absoluto

E Google Forms

Fim
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6.2 E-mail de Autorizacdo de Questionario: Qualidade de Vida no
Trabalho

Autorizagdo para utilizagéo do questionario - A Qualidade de Vida no Trabalho |EHESTRAGEERASISIANK

B
n ]
]

Vania Ribas <vaniapribas@gmail com> 16/08/16 - -
para mrafael [~

Boa dia

Caro Professor Doutor Manuel Rafael

Mo dmbito da minha dissertacdo de mestrado com o tema: "0 Stress Organizacional & a Qualidade de Vida no Trabalho”, pretendo estudar a relac8o entre o stress & a Qualidade de

Vida no Trabalho em ambiente organizacienal Neste sentido venho solicitar sua autorizacao para aplicar o questiondrio por si desenvelvido - "Qualidade de Vida ne Trabalho” no estude
que estou a realizar.

Aguardando a resposta ao solicitado, despeco-me atenciosamente

6.3 E-mail de Autorizacdo de Questionario: Resiliencia ao Stress

Autorizacdo utilizagdo da Escala de Resiliéncia para seu estudo. |EMESTRAGOGRHTISIATE s B
‘-- Vania Ribas <vaniapribas@agmail com> 16/08/16 L =
pa ta.pesce |-

Boa dia

Cara Doutora Renata Pesce
No dmbite da minha dissertacdo de mestrado com o tema: "0 Stress Organizacional e a Qualidade de Vida ne Trabalhe", pretendo estudar a relacdio entre o stress e a resiliéncia em

ambiente organizacional. Neste sentido venho solicitar sua autorizacio para aplicar o questionario traduzido e adaptado por si e pela sua equipa - Escala de Resiliéncia que € original dos
autores Wagnild & Young (1993),

Aguardando a resposta ao solicitado, despeco-me atenciosamente

6.4 E-mail de Autorizacgédo de Questionario: Vulnerabilidade ao Stress

Autorizagdo para utilizagdo do questionario 23 QVS — Questionario de Vulnerabilidade ao Stress |ENESTRESOERRISIANS

= B
‘ 3 Vania Ribas <vaniapribas@gmail. com> 16108716 - -
para adriano.vazser. |~
Boa dia

Caro Professor Doutor Adriano Vaz Serra
Mo dmbito da minha dissertac@o de mestrado com o tema: "0 Stress Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho", pretendo estudar a relacéo entre o stress e a vulnerabilidade
em ambiente organizacional. Neste sentido venho solicitar sua autorizagéo para aplicar o questionario por si desenvolvide - 23 QVS no estude que estou a realizar.

Aguardando a resposta ao solicitado, despeco-me atenciosamente

141




