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Resumo

Atentando as constantes mudancas sentidas no mundo laboral, que tém vindo a
sublinhar a presenca de riscos psicossociais, € essencial que as organizacfes pautem por
uma boa gestdo das condicdes de trabalho e promovam a satisfacdo dos colaboradores.

O presente Trabalho Final de Mestrado é o resultado de um estagio efetuado numa
organizacdo portuguesa gque presta servigos no setor de saude privado. Nesta senda, o
relatorio de estagio incide num estudo de caso afeto a area de riscos psicossociais, como
resultado de um projeto de Avaliacdo de Riscos Psicossociais desenvolvido na
organizacao.

Foi realizado um estudo de caso num Hospital Privado, onde foram inquiridos 96
enfermeiros, com o objetivo de analisar o efeito de determinados fatores psicossociais na
satisfacdo laboral dos trabalhadores. Para a realizacdo do estudo, foi aplicada a segunda
versao do Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), validada para a
populagéo portuguesa.

Os profissionais de salde, designadamente os enfermeiros, sdo atores sociais
potencialmente vulneraveis a exposicdo de riscos psicossociais e existem poucas
investigacGes em Portugal, mormente no setor privado, que desenvolvam esta quest&o.

Este estudo visa uma nova contribuicdo relativamente a satisfacdo no trabalho, do
ponto de vista psicossocial, em particular no setor da satde. A presente analise pretende
também dar a conhecer a organizagdo 0s riscos psicossociais presentes, com vista a uma
melhoria nas intervencdes da seguranca e satde dos seus trabalhadores.

O estudo permitiu concluir que receber apoio social por parte das chefias e ter
baixas exigéncias quantitativas tem influéncia nos individuos no que concerne a

satisfacdo no trabalho.



Palavras-chave: Riscos Psicossociais, Satisfacdo no Trabalho, Profissionais de

Saude, Seguranca e Saude no Trabalho

Abstract

Considering the constant changes in the professional world, which have been
underlining the presence of psychosocial risks, it is essential that the organizations make
a good management of work conditions and promote employees’ satisfaction.

The following Master’s Final Work is the result of an internship taken in a
Portuguese organization that provides services in the private health area. In this vein, the
internship report focuses on a case study regarding the psychosocial risks area, as the
result of a Psychosocial Risks Evaluation project developed in the organization.

It was undertaken a case study in a Private Hospital where there were inquired 96
nurses with the goal of analyzing the effect of certain psychosocial factors linked with the
employee satisfaction. To accomplish the study, it was applied the second version of the
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), valid to the Portuguese population.

Health professionals, mostly nurses, are social actors potentially vulnerable to the
exposition of psychosocial risks and there are few studies in Portugal, mainly in the
private sector, that develop this theme.

This study aims to the contribution of job satisfaction, regarding psychosocial
matters, mainly in the health area. It is also the objective to demonstrate to the
organization the actual psychosocial risks so that an improvement to the safety and health

interventions can be made.



The study concluded that receiving social support from superiors and having low

quantitative requirements in the work environment leads to job satisfaction.

Key-words: Psychosocial Risks, Job Satisfaction, Health Professionals, Occupational

Safety and Health
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Capitulo I - Introducao

Nas ultimas décadas, ocorreram diversas transformacdes na conjuntura econémica
e tecnologica que tém vindo a afetar a gestdo de pessoas, sucedendo consequéncias
negativas na saude do trabalhador (Reis et al., 2010).

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), os fatores passiveis de
influenciar a saude, rendimento e satisfacdo [laboral] do individuo, derivam das
interacdes do sujeito fora do ambiente organizacional e da estrutura, conteido e condi¢coes
de trabalho (OMS, 1981). Diversos estudos concetualizam a satisfacéo no trabalho como
efeito da interacdo de varios fatores da organizacdo (Curtis, 2007).

As questdes psicossociais do ambiente de trabalho tém vindo a ganhar relevo em
varios estudos, com interesse em compreender o fendmeno a nivel de causas e efeitos e
com vista em desenvolver politicas sustentadas de qualidade e seguranca no trabalho (EU-
OSHA, 2012).

Nesta investigacdo, a avaliacdo de riscos psicossociais serd discutida através da
exploracdo do conceito de fatores de risco psicossocial e da exposicdo de uma breve
revisdo literaria do tema. Nesta senda, para esta exploracdo, considerou-se pertinente
examinar os diversos fatores que sdo tidos em conta por muitos estudiosos. Sera dado um
enfoque nos fatores que sdo considerados estar presentes em contexto laboral,
principalmente na &rea de profissionais de saude. Os profissionais de satde constituem
um dos grupos profissionais de maior risco particularmente os profissionais de
enfermagem e médicos, dada a interagdo direta com os doentes (Silva & Gomes, 2009).

O presente documento apresenta os resultados obtidos, levados a cabo por um
estudo realizado no ambito de um estagio curricular, numa organizagdo portuguesa que

desenvolve atividades no setor da saude privado.



Dada a contemporaneidade e pertinéncia da tematica dos riscos psicossociais,
foram investigados os principais fatores que afetam os profissionais, nomeadamente a
nivel da satisfacdo no trabalho e, a partir da qual, surgiu o seguinte Problema de
Investigacdo: Do ponto de vista psicossocial, quais as variaveis que influenciam a
satisfacédo no trabalho?

Esta investigacdo, aqui documentada, é composta por seis capitulos, organizados
de forma a ir ao encontro da problematica de investigacdo supra exposta. O primeiro (e
presente) capitulo faz uma introducdo a tematica em estudo, sendo apresentadas as
principais linhas de pensamento, bem como a problemaética de investigacdo. O segundo
capitulo destina-se a Revisdo de Literatura, fazendo uma contextualizacdo e
fundamentacdo da temética discutida, onde é realizada uma analise de varios conceitos-
chave do presente estudo, relacionando-os entre si. O terceiro capitulo diz respeito a uma
caracterizacdo da empresa em termos das suas dimensdes e setor em que presta servicos
pautando sempre pelo anonimato. E também feita uma abordagem das atividades
desenvolvidas. O quarto capitulo corresponde ao método de investigacdo e o quinto
destina-se a exposicdo dos resultados do estudo empirico. Por Gltimo, sdo apresentadas
as principais conclusdes do estudo de caso, assim como as limitacGes.

De acordo com o Il Inquérito Europeu as Empresas sobre Riscos Novos e
Emergentes (ESENER-2), aproximadamente 33% das empresas da Unido Europeia que
possuem mais de 20 trabalhadores, desenvolvem um plano de acdo para prevenir o stress
relacionado com o trabalho (EU-OSHA, 2016). Para além do impacto que o stress pode
causar na saude e vida dos trabalhadores, outros fatores de cariz psicossocial também tém
bastante influéncia (ILO, 2016). Espera-se, assim, que estudos deste cariz alertem as

organizagOes da necessidade da compreensdo dos riscos psicossociais e da realizagdo de



uma abordagem mais pratica, levando ao desenvolvimento de planos de a¢do, de modo a

proteger os trabalhadores.

Capitulo II — Riscos Psicossociais e a Satisfacio no

Trabalho
2.1) Satisfacado no Trabalho

A satisfacdo no trabalho é considerada um fendmeno bastante complexo (Fraser,
1983) e é vista como uma medida geral da qualidade do contexto laboral, presente em
diversas investigacGes. Segundo Wegge et al. (2007) a satisfacdo no trabalho exerce
efeitos na produtividade e na retencdo dos colaboradores nas organizacdes. Apesar do
efeito que a satisfacdo no trabalho pode ter na satde do trabalhador, ndo existem teorias
e conceitos consensuais relativamente a sua correlacdo (Martinez & Paraguay, 2003).
A Teoria de Locke sobre Satisfacdo no Trabalho advoga a existéncia de relacdes entre
satisfacdo no trabalho e a satde dos colaboradores (Ibidem), transmitindo que essa relagédo
interfere no comportamento profissional e social (Locke, 1976), estando a satisfacdo
subjugada a influéncias externas e internas ao ambiente laboral (Fraser, 1983). A Teoria
de Locke retine uma visdo holistica no que concerne a variedade de aspetos contemplados
no seio organizacional, nomeadamente 0s elementos psicossociais, sendo essa a
abordagem considerada para o estudo. Sdo varios os autores, como Sousa e Dela (2015),
que consideram que a satisfagdo no trabalho é um sentimento em resposta a interacdo do
trabalhador com o meio organizacional onde se encontra inserido, que, por sua vez, tem

influéncia no seu bem-estar.



2.2) Os Riscos Psicossociais

2.2.1) Enquadramento

Atendendo as constantes transformac6es da conjuntura econémica mundial e a
procura pela vantagem competitiva sustentada, ¢ essencial que as organizacfes
proporcionem um ambiente laboral e clima organizacional saudaveis, onde 0s seus
colaboradores sintam que tém a liberdade de refletir comportamentos positivos e de serem
assim o recurso chave da empresa (Choudhury, 2011; Leka et al., 2004). No entanto, este
objetivo de alcancar produtividade e eficiéncia nem sempre anda de méos dadas com
condicdes de trabalho adequadas ou com recursos suficientes para que 0S Seus

trabalhadores possam desenvolver as tarefas que lhes competem (Martins, 2004).

Vaérios fatores, designadamente o contexto social e o clima criado num ambiente
organizacional, tém a capacidade de influenciar o desempenho dos trabalhadores. Essas
condigdes que sdo proporcionadas no local de trabalho, irdo ter impacto, na medida em
que, se o colaborador estiver satisfeito com as mesmas, melhora a sua produtividade, o
que consubstancia, entdo, um fator indispensavel a subsisténcia das atividades
desenvolvidas pelas organizagdes que estes representam (Ostroff et al., 2003). Nesta
senda, as organizacOes véem-se obrigadas a efetuar constantes reformulacGes nos

modelos de organizacdo de trabalho (Neto, 2015).

A fundacdo da Organizagéo Internacional de Trabalho (OIT) no ano de 1919, veio
constituir um grande quadro de referéncia internacional relacionado com as condigdes em
que o trabalho é exercido e também no d&mbito da saude e seguranca dos trabalhadores

(Teixeira, 2012). Em Portugal, foi sobretudo na segunda metade do seculo XX que se



verificou um maior avango e desenvolvimento no campo da seguranca, higiene e saide

no trabalho (Neto, 2011).

Os preceitos normativos em vigor que regulam, nesta area, a salde e acidentes de
trabalho, detém essencialmente um carater preventivo, na medida em que visam antever
0S eventuais perigos a que os trabalhadores se encontram sujeitos, de modo a prevenir ou
eliminar os riscos da esfera laboral dos atores sociais (Aradjo & Ruiz, 2012). Neste
sentido, vide Art.° 15° da Lei n° 102/2009, de 10 de setembro, que estabelece o Regime
Juridico da Promocéo da Seguranca e Satde no Trabalho, o empregador deve ter em conta
um dos principios gerais de preven¢ado, concretamente “assegurar, nos locais de trabalho,
que as exposi¢cdes aos agentes quimicos, fisicos e bioldgicos e aos factores de risco

psicossociais nao constituem risco para a seguranga ¢ saude do trabalhador”.

Nas Ultimas décadas, os fatores de risco psicossocial tém vindo a ser alvo de
investigacdo e variados estudos apresentaram claras evidéncias do seu impacto sobre a
salde dos individuos (Chagas, 2015). A exposicao a estes fatores de risco é considerada
uma das causas mais significativas de absentismo laboral e conota-se com problemas de
salde que sdo predominantes (EU-OSHA, 2013). Neste sentido, a preven¢do dos riscos
psicossociais no trabalho representa uma acdo importante, na medida em que permite a

promocdo da satde mental e fisica do trabalhador (Leka & Cox, 2008).

2.2.2) Concetualizacdo

Iniciativas como o Inquérito Europeu as Empresas sobre Riscos Novos e
Emergentes (ESENER) da Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho

(AESST) e outras campanhas europeias, como a Campanha europeia de 2014-2015 da



AESST sobre a gestdo de stress e dos riscos psicossociais no trabalho, tém vindo a dar

grande destaque a tematica dos riscos psicossociais.

No que concerne a definicdo de riscos psicossociais, existem diferentes
interpretacdes devido a variedade de tematicas que envolvem este tipo de riscos (Neto,
2014) e as suas abordagens prendem-se também pelo nivel de desenvolvimento do estudo
desse fendbmeno. Segundo Leka et al. (2015), apesar de existir algum suporte na gestéo
desses riscos, 0 conceito de risco psicossocial ndo esté claramente compreendido dada a
complexidade do tema. Os autores apresentam algumas razdes pela qual tém existido
algumas limitac@es a nivel da efetividade da gestéo dos riscos psicossociais, em contexto
laboral. Duas das ideias expostas sdo a inexisténcia de uma definicdo que seja clara e a
proeminéncia de visfes que advogam que as metodologias e ferramentas de apoio para a
avaliacdo e gestdo dos riscos nem sempre séo as mais adequadas para as empresas.

Na perspetiva da gestdo, as definicbes mais consensuais advogam que 0S riscos
psicossociais séo os riscos que advém de aspetos da organizacdo e gestdo do trabalho e
que tém o potencial de causar danos psicologicos, fisicos e sociais (Cox et al., 2002; Leka
& Jain, 2010).

Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), “os fatores
psicossociais consistem em interacdes do ambiente de trabalho, do contetdo, a natureza
e das condicdes de trabalho, por um lado, e as capacidades, as necessidades, 0s
costumes, a cultura e as condicdes de vida dos trabalhadores fora do trabalho, por outro
lado; estes fatores sdo suscetiveis de influenciar a saude, o rendimento e a satisfagcdo no
trabalho.” (OIT, 1986, cit. por Amaro, s.d., 572).

Os Riscos Psicossociais no Trabalho tém vindo a ser considerados como riscos

emergentes (Arenosa & Neto, 2014). Na area de seguranca e saude no trabalho, o risco



emergente é visto como todos 0s riscos ocupacionais que sdo novos e que estdo a
aumentar (AESST, 2007).

Nos dias de hoje, os Riscos Psicossociais relacionados com o Trabalho tém
suscitado um crescente interesse como objeto de estudo e, por sua vez, tem sido
considerado como um grande desafio para obtencdo de seguranca e salde dos
trabalhadores (Chagas, 2015; Leka & Cox, 2008).

Sob o ponto de vista da prevencgdo, é entdo necessario fazer um diagnostico dos
riscos psicossociais presentes no contexto laboral e, para tal, torna-se fulcral conhecer os
fatores que estdo na sua origem e quais as ferramentas de intervencgdo disponiveis, para
que se torne possivel uma atenuagdo e controlo dos seus efeitos (Santos & Costa, 2013).

Através da revisdo de literatura é de salientar que existe uma enorme diversidade
de riscos e tem-se verificado uma interacdo profunda entre esses riscos e 0s respetivos

efeitos, sendo as relacGes que os unem bastante complexas.

2.2.3) Fatores e Causas de Riscos Psicossociais

Como supra mencionado, a exposi¢do aos riscos psicossociais podera afetar
negativamente a salde mental, fisica e social dos trabalhadores. A presenca de riscos
psicossociais esta ligada aos fatores que se prendem com a interacdo entre diversas
variaveis, designadamente o ambiente de trabalho, o seu conteldo e outros aspetos
organizacionais (OIT, 1986). Os fatores de risco psicossocial poderdo, neste sentido,
traduzir-se num desequilibrio individual e organizacional (Chagas, 2015; Leka & Jain,
2010).

Os fatores de risco psicossociais do trabalho também podem ser considerados

como as percegdes que os trabalhadores tém afetas ao seu local de trabalho (WHO, 2010).



Esses fatores “sdo centrais na determinagéo da satisfacdo no trabalho, pela maneira

como o individuo percebe, valoriza e julga esses aspetos” (Martinez et al. 2004, 60).
Nesta senda, as organizagdes devem pautar pela identificacdo das percecdes dos

trabalhadores, relativamente aos aspetos psicossociais do trabalho que aparecem como

fontes principais de satisfagdo no trabalho (Maritinez & Paraguay, 2003).

2.2.4) Efeitos dos Riscos nas Organizacdes e nos Trabalhadores

A atual instabilidade das relacdes laborais tem suscitado diversos estudos
relativamente a dimensdo relacional do trabalho. (Morisson & Nolan, 2009). Varias
investigacOes realizadas neste &mbito tém demonstrado que uma relagdo positiva com as
chefias ou colegas de trabalho, tém impacto nos niveis de satisfacdo e compromisso dos
sujeitos, reduzindo as intencdes de trocar de emprego (ibidem; Lewis et al., 2011).

As relagdes interpessoais sdo vistas entdo como fatores que exercem influéncia no
trabalhador. Se o ambiente de trabalho do individuo pautar por conflitos interpessoais e
falta de apoio social, nomeadamente por parte de superiores e de colegas, podera gerar,
no trabalhador, sentimentos de ameaca, baixos niveis de confianca e ansiedade (Ross &
Altmaier, 1994; Ramos, 2001). Todos estes fatores apresentados, num contexto de maior
adversidade, constituem-se como fontes de insatisfacdo no trabalho, stress, um baixo
nivel de comprometimento para com a organizacgdo e turnover (Ramos, 2001; Cox &
Griffiths, 2005; Freitas, 2008; Leka & Jain, 2010).

Baixos niveis de confianca levam o individuo a aumentar o nivel de preocupactes
no seu espaco laboral, pelo que leva a baixos niveis de satisfacdo no trabalho (Knoll &

Gill, 2010 cit. por Balkan et al. 2014). Um estudo de Cook & Wall (1980) revelou que a



satisfagdo no trabalho e a confianca entre os atores sociais envolventes no seio
organizacional apresentam uma relacdo positiva (Balkan et al., 2014).

A inseguranca laboral e incerteza associada ao desenvolvimento de carreira s&o
uma fonte causadora de stress (Leka & Jain, 2010), alterando o bem-estar do individuo e
que, por sua vez, resulta em problematicas tanto a nivel organizacional, como individual,
afetando negativamente nos dois moldes (Cox & Griffits, 2005). Uma maior sensagéo de
seguranca laboral esta relacionada com niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho
(Gazioglu & Tansel, 2011).

Segundo Freimann e Marisalu (2015), outro dos fatores psicossociais
considerados de risco séo as exigéncias quantitativas e as exigéncias emocionais. O autor
refere que estes fatores associam-se diretamente com problemas a nivel da satde mental
[em enfermeiras a trabalhar na Estonia] e podem aumentar 0s niveis de stress e burnout
nesse grupo de profissionais de saude. A carga emocional é assinalada como uma das
exigéncias mais visiveis a que os trabalhadores se encontram mais submetidos
(Eurofound, 2012).

Uma interacéo trabalho-familia que se revele positiva relaciona-se com uma maior
eficécia e satisfacdo profissionais (Mcnall et al., 2010). Por sua vez, investigacdes na area
de profissionais de saude, indicam que o burnout associa-se a satisfacdo no trabalho e ao
conflito entre trabalho e familia (Anagnostopoulos & Niakas, 2010, cit por Pereira et al.,

2014, 25).



2.2.5) Modelo de Investigacdo

Sendo o objetivo deste estudo de caso analisar a satisfacdo no trabalho do ponto
de vista psicossocial, com base na revisdo de literatura, serdo apuradas as seguintes

hipdteses:

H1: As exigéncias quantitativas influenciam a satisfagéo no trabalho.

H2: As exigéncias emocionais influenciam a satisfag&o no trabalho.

H3: O apoio social de colegas tem um efeito positivo na satisfacéo no trabalho.
H4: O apoio social de superiores tem um efeito positivo na satisfagdo no trabalho.
H5: A confianca horizontal tem um efeito positivo na satisfagéo no trabalho.

H6: A confianca vertical tem um efeito positivo na satisfacdo no trabalho.

H7: A inseguranca laboral tem um efeito negativo na satisfagéo no trabalho.

H8: O conflito trabalho-familia tem influéncia na satisfacao no trabalho.

H9: O burnout tem influéncia na satisfagdo no trabalho.

Sera entdo assumida a escala “Satisfa¢ao no Trabalho” como varidvel dependente
e como variaveis independentes as “Exigéncias Quantitativas”, “Exigéncias
Emocionais”, “Apoio Social de Colegas”, “Apoio Social de Superiores”, “Confianca
Horizontal”, “Confianca Vertical”, “Inseguranca Laboral”, “Conflito Trabalho-Familia”

e “Burnout”.
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Quantitativas no trabalho Burnout

Figura 1 - Modelo de Investigacdo (Elaboracdo Prépria)
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Capitulo III — Estagio Curricular
3.1) A Empresa

Como ja foi mencionado, a empresa onde tive a oportunidade de realizar o estagio
curricular, de ora em diante designada por Empresa X, presta servicos no setor de saude
privado. Por motivos de garantia de confidencialidade, ndo sera apresentada a estrutura
da organizacdo nem outras informacdes que remetam a identificacdo da mesma.

A Empresa X, no ambito dos servicos de salde prestados, tem como questdo
estratégica implementar uma politica sustentada de qualidade e seguranca e de gestdo do

risco clinico.

3.2) Atividades Desenvolvidas durante o Estagio

O estagio, com inicio a 15 de maio de 2017 e com termo a 4 de agosto do ano
corrente, foi realizado numa organizacdo que desenvolve atividades no setor privado de
salde, em Portugal. Mais concretamente, o estagio efetuado teve lugar no departamento
de Gestdo de Recursos Humanos, no Nucleo de Medicina do Trabalho.

A Empresa X, ja ha varios anos que se encontra ciente da prevaléncia de riscos,
quer devido as atividades desenvolvidas, quer as profissdes existentes que, por si so, ja
sdo consideradas de risco. Desde 2005 que a organizacdo promove diversas formacdes
para o0s seus colaboradores, no sentido de levar a uma melhor gestdo desses riscos.

Em 2012, a Direcdo de Recursos Humanos da Empresa X iniciou uma avaliacéo
de riscos psicossociais, tendo como objeto de avaliagdo um grupo especifico de
trabalhadores. Foi possivel uma identificacdo dos riscos psicossociais presentes,

permitindo-lhes desenvolver algumas propostas de medidas preventivas para ulterior
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intervengdo. O departamento afeto aos recursos humanos da empresa pretendia realizar
esta avaliacdo de riscos de forma periddica e estendé-la a todos os colaboradores.

Nesta senda, aliando os meus objetivos, no ambito da realizac&o do Trabalho Final
de Mestrado, com os interesses da organizacdo, foi proposta uma nova avaliacdo de
riscos. Apos aprovacao do estudo, por parte da Direcdo de Recursos Humanos, deu-se
inicio ao estagio.

Os moldes da avaliacdo de riscos psicossociais foram diferentes da metodologia
aplicada em 2012 devido a algumas limitagcdes que foram identificadas tanto por mim,
como pela empresa. Neste sentido, o estudo foi realizado através de um questionario,
previamente validado para a populacéo portuguesa e destinado a profissionais de saude
ocupacional. A escolha da utilizacdo deste questionario foi consensual, na medida em que
a organizagdo ja tinha conhecimento do mesmo, tendo sido efetuado um pré-teste, em
2015, com vista a uma nova avaliacdo de riscos [que ndo chegou a ser realizada]. Desta
aplicacdo ndo resultaram nenhumas alterac@es. Para possibilitar a minha investigacdo, foi
possivel o acesso a um ficheiro com a listagem de todos os colaboradores e respetivos
dados, assim como a eventuais documentos de apoio.

Para além desta investigacdo, foi possivel acompanhar outras atividades pontuais
da empresa, o que foi muito enriquecedor, na medida em que pude compreender as
dindmicas do mundo laboral, nomeadamente na &rea de Recursos Humanos.

Numa primeira instancia, pude acompanhar uma das etapas de um processo de
Recrutamento & Selecdo, nomeadamente ao nivel da triagem de curriculos, apds rececao
de candidaturas. Ap0s ter acesso as carateristicas do perfil pretendido para um cargo em
especifico, fiquei entdo responsavel pela selecdo dos candidatos que iam ao encontro do

desejado. Uma selecéo correta deve assentar nos objetivos da organizagdo o que, por sua
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vez, podera garantir a qualidade do capital humano, tornando-o0 coeso e propicio a um
sucesso estratégico sustentavel (Rego et al., 2012). Apenas é passivel a antecipagdo da
capacidade de um candidato se forem conhecidas as suas carateristicas e as exigéncias
fornecidas mediante a andlise de funcdes (ibidem). A selecdo pretende adaptar as
carateristicas individuais aos requisitos do trabalho (Robinss & Judge, 2008). Numa
segunda instancia, tive a oportunidade de assistir a algumas entrevistas dos candidatos
selecionados cuidadosamente pela técnica responsavel.

Outra atividade que pude acompanhar e desenvolver foi a nivel da Avaliacdo de
Desempenho. Este sistema permite reunir informacéo relativamente as competéncias dos
colaboradores e necessidades de formacdo (Conde, 2012). A avaliacdo era feita pelas
chefias diretas através do preenchimento de um modelo definido pela organizag&o. Fiquei
responsavel por pedir e receber essas avaliagbes e comunicar os resultados,
designadamente eventuais anotagcGes menos positivas. Para tal, realizei um relatério com
um breve resumo da avaliacdo de cada colaborador, de modo a facilitar a comunicacgéo a
Direcdo de Recursos Humanos. O modelo de avaliacdo pautava por averiguar a
assiduidade e pontualidade; postura e relacdo para com os clientes; principais areas de
melhoria, entre outros aspetos.

Foi uma experiéncia bastante enriquecedora e foi possivel compreender e aplicar
alguns conhecimentos adquiridos ao longo do mestrado. Verifiquei que, “apesar da
natureza transversal da Gestdo de Recursos Humanos, cada organizacdo tem
especificidades proprias” (Sousa et al. 2006, 2) e foi estimulante conhecer as dinamicas
de uma organizagdo que presta atividades na area da saude, area que sempre foi do meu
interesse. Nesta senda, foi possivel o desenvolvimento de conhecimentos na ordem de

softskills, saber lidar com situa¢Ges de stress devido a ocorréncia de diversas situagdes
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imprevistas e saber identificar dificuldades de modo a conseguir “contorna-las” e

apresentar resultados.

Capitulo IV - Metodologia de Investigacao
4.1) Estudo de Caso

A corrente investigacdo trata-se de um estudo de caso, cujo objetivo passa por
analisar em profundidade a problematica supra exposta. Optou-se por uma metodologia
quantitativa através da aplicacdo de um questionario pelo facto de permitir uma melhor
sistematizacdo de dados. Para a verificacdo empirica, depois da elaboracdo de hipoteses,
é possivel explorar em profundidade os dados obtidos através do trabalho estatistico

(Prodanov & Freitas, 2013).

4.1.1) Instrumento de Recolha de Informacao

Para a recolha de informacdo optou-se pela aplicagdo do Copenhagen
Psychosocial Questionnaire Il (COPSOQ I1), reformulado em 2007 e desenvolvido
originalmente em 2000 por Kristensen e Borg, com colaboragdo do Danish National
Institute for Occupational Health in Copenhagen (Silva et al., 2010). Com a devida
autorizacdo dos autores do COPSOQ [I1], Silva et al. (2010) traduziram e validaram-no
para a populagéo portuguesa.

Este instrumento de avaliagdo compreende trés versdes distintas tendo sido a
versdo média a selecionada para este estudo. Esta versdo destina-se a ser utilizada pelos
servigos de satde ocupacional e abrange as mais importantes categorias de fatores de

risco de natureza psicossocial, presentes no contexto laboral atual (Silva et al., 2010).
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Este instrumento é de carater fechado, compreendendo um total e 76 itens, cujas respostas
séo expressas numa escala de Likert de 5 pontos.

Em conformidade com a organizacdo, foi apenas feita uma pequena modificacéo
no questionario, sem em nada alterar o sentido do item [correspondente] do instrumento
original. A alteracdo efetuada foi a substituicdo da palavra “geréncia” para “orgaos de
gestdo” e “chefia”, pelo facto de ser um vocabulo com que os colaboradores se encontram
mais familiarizados.

Na literatura estdo presentes as escalas atribuidas ao COPSOQ |II, versdo

portuguesa (Silva et al., 2010), pelo que as analisadas para o efeito deste estudo foram:

e Exigéncias Quantitativas (itens 1, 2, 3)

e Exigéncias Emocionais (item 8)

e Apoio Social de Colegas (itens 27, 28, 29)

e Apoio Social de Superiores (itens 30, 31, 32)
e Confianga Horizontal (itens 40, 41, 42)

e Confianca Vertical (itens 43, 44, 45)

e Satisfacdo no Trabalho (itens 56, 57, 58, 59)
e Inseguranca Laboral (item 60)

e Conflito Trabalho — Familia (itens 62, 63, 64)

e Burnout (itens 67, 68)

Pode ser consultado o0 anexo 1 para averiguar o contetdo dos itens e as respetivas

variaveis.
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Capitulo V — Analise e Discussao de Resultados

Apos recolha de informacdo, procedeu-se a analise de dados que foram obtidos
pelo preenchimento do questionario. Para tal, foi utilizado o software estatistico SPSS
Statistics, versdo 22, no qual foram introduzidos todos os dados recebidos. Nesta senda,
foram realizadas analises de estatistica descritiva para permitir uma caracterizacdo da
amostra em estudo e, de seguida, foi feita uma analise de fiabilidade das escalas com base
nos valores de Alpha de Cronbach. Ainda, para descrever as respostas da amostra as
varidveis em estudo, foram aplicadas analises de estatistica descritiva, designadamente
correlagdes e estudo de regressao linear.

Como supramencionado, esta analise pautou por investigar a influéncia de alguns
fatores psicossociais na “Satisfagdo no Trabalho”, nomeadamente as “Exigéncias
Quantitativas”, “Exigéncias Emocionais”, “Apoio Social de Colegas”, “Apoio Social de
Superiores”, “Confian¢a Horizontal”, “Confianca Vertical”, “Inseguran¢a Laboral”,

“Conflito Trabalho-Familia” e “Burnout”.

5.1) Descricdo da Amostra

A amostra do presente estudo é composta por 96 enfermeiros a trabalhar num
Hospital privado, selecionados por conveniéncia. Os questionarios preenchidos foram
devolvidos a organizacdo entre maio e junho de 2017. De todos os individuos que
contribuiram para esta investigacdo, 92 possuem um contrato efetivo com a empresa e

apenas 4 possuem um contrato a termo certo.
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5.2) Caracterizacao Social da Amostra

A amostra é constituida por 96 individuos dos quais 26,3% sdo do sexo feminino

e 73,7% sdo do sexo masculino.

Género

B Feminino
Masculino

Figura 2 - Caracterizacdo da Amostra por Género
Relativamente a distribuicdo de idades, a maior porcdo da amostra tem idades
compreendidas entre os 40 e 0s 49 anos (44,792%), seguida dos inquiridos que tém entre
30 e 39 anos (26,042%) e apenas 1,042% tém 60 ou mais anos. Com um valor de 15,625%
estdo os individuos com idades compreendidas entre 0s 50 e 0s 59 anos e, por fim, 12,50%

tém menos de 30 anos.

Idade

W Menos de 30 anos
[130 -39 anos
[]40 - 49 anos
W50 - 59 anos
60 ou mais anos

Figura 3 - Caracterizacdo da Amostra por ldade
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No que concerne a antiguidade na empresa, a maior parte dos inquiridos
(71,875%) encontra-se a exercer a atividade profissional ha 12 ou mais anos. 28,125%

apresenta até 11 anos de atividade profissional na empresa.

Antiguidade na empresa

[OMenos de 1 ano
M 1a4zanos

[J5 a8 anos

WY =211 anos
[[112 ou mais anos

Figura 4 - Caracterizacio da Amostra por Antiguidade na
Empresa

Por altimo, relativamente ao horario de trabalho, a maior parte dos inquiridos
(68,75%) encontra-se a fazer turnos rotativos com noites incluidas. Ainda, 1,042% indica
que tem um turno fixo de noite e 6,25% um turno rotativo sem noites. 9,375% dos
individuos exerce a sua atividade profissional apenas no turno da manhé e os restantes

14,584% estdo alocados ao horéario de Horéirlo de Trabalho

[ Manhi ¢ tarde fixo

M Manhi ¢ tarde flexivel
[JTumo fixo manhi

Bl Tumo fixo noite
Tumo otative sem
noites

Tumo rotative com
noites

manha e tarde.

Figura 5 - Caracterizacao da Amostra por Horario de
Trabalho
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5.3) Anélise da Fiabilidade das Escalas

De modo a obter uma medida de fiabilidade para cada escala, procedeu-se a
andlise com base nos valores de Alpha de Cronbach (a), que indica que quanto maior é o
seu valor, melhor é a sua fiabilidade. (Maroco, 2007) O valor de Alpha de Cronbach
considerado o minimo aceitavel terd de ser superior a 0,6 (Pestana & Gagueiro, 2008)
porque um valor inferior ndo mostra uma consisténcia interna satisfatéria (Malhotra, 2008
cit por. Nicolas et al., 2012). Murphy & David (1988) acrescentam que quando 0 « = 0,7
a fiabilidade é baixa; é moderada a elevado quando o « assume valores compreendidos
entre 0,8 e 0,9 e quando a > 0,9 a fiabilidade é elevada (Maroco & Garcia-Marques,

2006).

Tabela I - Consisténcia Interna das Escalas

Varidvel Questies N Itens C;::fb;:::.:a)
Exigéncias Quantitativas 1-3 3 0,692
Exigéncias Emocionais 2 1 -
Apoio Social de Colegas 27-29 3 0,761
Apoio Social de Superiores 30-32 3 0,919
Confianga Horizontal 40-42 3 0,818
Confianga Vertical 43-45 3 0,825
Satisfagdo no Trabalho 56-59 4 0,860
Inseguranga Laboral 60 1 -
Conflito Trabalho-Familia 62-64 3 0,873
Burnout 67-68 2 0,885

(Fonte: Elaboragdo Prépria)

Como se pode observar na Tabela I, nenhuma das variaveis expostas apresentou
um valor de Alpha de Cronbach () inferior a 0,6. Nesta senda, nenhum dos itens foi
desconsiderado para andlise. A variavel “Apoio Social de Superiores” obteve um a =
0,919, correspondendo ao maior valor tabelado. Este valor de o confere-lhe uma
fiabilidade elevada. A variavel com o menor valor de o corresponde as “Exigéncias

Quantitativas” com o, = 0,692, apresentando uma fiabilidade baixa. Relativamente a
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variavel “Apoio Social de Colegas” esta obteve um a = 0,761. Com uma fiabilidade
moderada a elevada estdo as seguintes variaveis: “Confian¢a Horizontal” com um a =
0,818, “Confianga Vertical” com o = 0,825, “Satisfa¢ao no Trabalho” com o = 0,860,
“Conflito Trabalho-Familia” com a = 0,873 € “Burnout” com o = 0,885.

O Alpha de Cronbach determina o “limite inferior da consisténcia interna de um
grupo de varidveis ou itens” (Pestana & Gagueiro, 2008). Nao séo apresentados, na
Tabela I, os valores de fiabilidade relativos as variaveis/ escalas “Exigéncias Emocionais”
e “Inseguranca Laboral” na medida em que sdo compostas apenas por um item, logo o

calculo dos valores de « néo é possivel.

5.4) Anédlise de Correlacdes entre Variaveis

A Tabela Il apresenta a intensidade da associacdo entre as variaveis em estudo.
Foi escolhido o coeficiente de correlacdo de Pearson (R) para ser possivel medir a
associacdo com base na variancia comum entre duas variaveis. De acordo com Maroco
(2007), o coeficiente de correlacdo de Pearson assume valores entre -1 e 1 e quanto mais
préximo dos extremos estiver o seu valor, maior sera a correlacdo entre as variaveis. Se
R assumir o valor de 0 significa que ndo existe correla¢do. Se R assumir um valor entre
0 e 0,5 quer dizer que h4d uma correlagdo positiva fraca. Se R > 0,5 significa que as
variaveis se correlacionam positivamente. Se -0,5 <R <0, a correlacdo € negativa fraca.
E se R <-0,5, as varidveis correlacionam-se negativamente. O coeficiente de correlagdo
de Pearson tem associado um nivel de significancia (sig.) em que, se assumir um valor

inferior a 0,05 indica que a correlacdo entre a variaveis € significativa.
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Tabela Il - Correlacdo Entre as Varidveis

Correlations
Contlito
Satisfagio no Exigéncias Exigéncias Apoio Social Apoio Social Conflanga Confianga Inseguranga Trabalho-
Trabalho Quantitativas Emocionais de Colegas de Superiores Horizontal WVertical Laboral Familia Burnout
Satisfag3o no FPearson Correlation
Trabalho Sig. (2-tailed)
N 96
Exigéncias Pearson Correlation ,465. .
Quantitativas Sig. (2-tailed) 000
N 96 96
Exigéncias Pearson Correlation 2347 380
Emocionts Sig, (2-tailed) 022 000
N 96 26 95
Apoio Social de Pearson Correlation ,423' 7 352 - - 124
Colegas Sig, (2-tailed) 000 000 228
N 96 96 96 96
Apoio Social de Pearson Correlation 593 288 007 534
Superiores Sig. (2-tailed) 000 004 850 000
N 96 96 96 96 96
Confianga Horizontal ~ Pearson Correlation ,334" ,252. J73 ] 147 51 -
Sig. (2-tailed) 001 013 465 000 000
N 96 96 96 96 96 96
Confianga Vertical Pearson Correlation 533 5087 17 500 636 4807
Sig. (2-tailed) 000 000 255 000 000 000
N 96 26 96 96 96 96 96
Insepuranga Laboral Pearson Correlation - 078 - 135 - 056 - 010 0lo =015 =080
Sig. (2-tailed) 453 190 590 922 B74 B8R 382
N 96 96 96 96 96 96 96 96
Conflito Trabalho- Pearson Correlation 2207 4107 A48 155 164 133 188 151
Familia Sig. (2-tailed) 031 ,000 000 131 11 197 D67 141
N 96 96 96 96 965 96 96 96 96
Burnout Pearson Correlation 282 2927 354 200 201 278 269 100 639
Sig. (2-tailed) 005 004 D00 050 050 006 008 335 000
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Para o presente estudo, interessa averiguar as correlagcBes entre a variavel

dependente  “Satisfacao no Trabalho” € as nove variaveis independentes,
designadamente “Exigéncias Quantitativas”, “Exigéncias Emocionais”, “Apoio Social
de Colegas”, “Apoio Social de Superiores”, “Confianga Horizontal”, “Confianca
Vertical”, “Inseguran¢a Laboral”, “Conflito Trabalho-Familia” € “Burnout”.

Como se pode observar, existe uma correlacdo positiva fraca entre a variavel
“Satisfa¢do no Trabalho” e “Exigéncias Quantitativas”, com um R = 0,465. Com um
nivel de significancia (sig. = 0,000) inferior a 0,05 conclui-se que a correlagdo entre as

duas variaveis é significativa. No que concerne a relacdo entre as variaveis “Satisfacdo
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no Trabalho” e “Exigéncias Emocionais”, estas tém uma correlacdo significativa,
apresentando um valor de sig. = 0,022. Ainda, depreende-se que tém uma correlagédo
positiva, ainda que fraca (R = 0,234).

As variaveis “Satisfacdo no Trabalho” e “Apoio Social de Colegas” obtiveram
um valor de R = 0,423 o que indica que tém um nivel de correlacdo positivo fraco e a sua
correlagdo é significativa (sig. = 0,000). E visivel que a “Satisfacdo no Trabalho” e
“Apoio Social de Superiores” se correlacionam positivamente, atraves do valor de R =
0,593. Também se pode afirmar que essas variaveis tém uma correlaco significativa pois
apresentam um valor abaixo de 0,05 (sig. = 0,000).

Relativamente a relacdo entre “Satisfacdo no Trabalho” e a variavel “Confianga
Horizontal” pode afirmar-se, pelo valor de R (R = 0,334), que tém uma correlagdo
positiva fraca, sendo também significativa (sig. = 0,001). J& a relacdo entre “Satisfa¢do
no Trabalho” e “Confianca Vertical” demonstra que se correlacionam positivamente (R
= 0,533) e com significado estatistico (sig. = 0,000).

A variavel “Inseguranca no Trabalho”, apesar de se relacionar negativamente
com a “Satisfagao no Trabalho”, ndo apresenta uma correlacao significativa devido ao
facto do seu valor de significancia nao ser inferior a 0,05 (sig. = 0,453).

As variaveis “Satisfagao no Trabalho” e “Conflito Trabalho — Familia” tém uma
correlacdo positiva, embora fraca, e apresentam um valor de significancia inferior a 0,05.
Nesta senda, afirma-se que a sua correlacéo € significativa para o estudo.

Por ultimo, no que concerne a correlagdo entre “Satisfagdo no Trabalho” e
“Burnout”, pode dizer-se que é positiva, mas fraca (R = 0,282), e também é significativa

(sig. = 0,005).
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Em suma, de acordo com os resultados obtidos, é possivel tirar algumas
conclusBes, ao nivel estatistico, relativamente a correlacdo entre a “Satisfacdo no
Trabalho” e as restantes variaveis. Ora, pode afirmar-se que a Unica correlacdo que nao
é significativa neste modelo é entre a “Satisfacdo no Trabalho” e a “Inseguranca
Laboral” —em que indica que a presenca de inseguranca laboral origina uma diminuigdo
da satisfacdo no trabalho. Contudo, todas as outras correlagdes sdo significativas no
modelo apresentado. Assim sendo, a presenca de apoio social de colegas, de apoio social
de superiores, de confianca horizontal e de confianga vertical, leva a um aumento da
satisfacdo no trabalho. Ainda, a auséncia de exigéncias quantitativas e exigéncias
emocionais e auséncia de conflitos trabalho — familia e de burnout permite afirmar que

tem efeito positivo na satisfagdo do trabalho do colaborador.

5.5) Regressao Linear

Em seguida, é apresentada a Tabela Il relativa ao estudo da Regressdo Linear,
onde serdo analisadas as relacBes entre as variaveis independentes e a variavel
dependente. Para o valor do coeficiente de correlacdo mdltipla [(R), como consta na
Tabela Il1) observa-se um valor de R = 0,693. O coeficiente de determinacédo ajustado
(R% = 0,426) permite constatar que 42,6% da variabilidade total da “Satisfagdo no
Trabalho” é explicada pelo conjunto de variaveis independentes presentes no modelo.
Ora, isto significa que, se a variavel “Satisfacdo no Trabalho” aumentar 1, o conjunto

das restantes variaveis aumenta 0,426.
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Tabela 1l - Regressao Linear

Dados Estatisticos Modelo
Varidvel Coeficientes
ariave .
Pﬂ.ﬂl‘ﬂfl-l?..ﬂﬂns Sig. R R? R2, Sig.
Beta B p-value
Fxizénei
L 0,226 0,035
Quantitativas
Fximénei
L 0,155 0,111
Emocionas
Apoio Social d
R 0,087 0,424
Colegas
Apoio Social d
pmn_ ocial de 0,438 0,000
Superiores
Cnn_ﬁanga 0,030 0,760 0,693 0,481 0,426 0,000
Horizontal
Confianga 0,042 0,729
Vertical
Inseguranga
Laboral - 0,036 0,662
Conflito
- 0,100 0,376
Trabalho-Familia . e
Burnout 0,104 0,328

Varidivel Dependente: Satisfacdo no Trabalho
Fonte: Elaboragio Propria
Tendo em consideracdo de que se trata de um estudo exploratorio, o p-value foi

analisado a 10%, sendo que quando p < 0,10 aceita-se a hipdtese em causa no modelo.

Através da Tabela Il é possivel averiguar que, a excecdo das variaveis
“Exigéncias Quantitativas” e “Apoio Social de Superiores”, todas as outras variaveis
foram excluidas do estudo. Depreende-se que a “Inseguranga Laboral” e “Conflito
Trabalho — Familia” relacionam-se negativamente com a variavel dependente
(apresentando valores de B = -0,036 e = -0,100 respetivamente) mas, no entanto, por
terem um p > 0,10, as variaveis foram excluidas por ndo demonstrarem relevancia para o

modelo em analise. A exclusdo das restantes variaveis, designadamente, “Burnout”,
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“Confian¢a Vertical”, “Confianca Horizontal”, “Apoio Social de Colegas” e
“Exigéncias Emocionais” também aconteceu pelo facto dos seus valores de p serem

maiores do que 0,10.

A relagdo entre a variavel independente “Exigéncias Quantitativas” € a variavel
dependente “Satisfagdo no Trabalho” é significativa a nivel estatistico para este estudo
por apresentar um p = 0,034. Com valores de = 0,226 afirma-se que as “Exigéncias
Quantitativas” tém um efeito positivo no modelo. A variavel independente “Apoio Social

de Superiores” apresenta um 3= 0,438 e € também significativa para o estudo (p = 0,000).

5.6) Um Olhar sobre Escalas de Riscos Psicossociais — A Influéncia

do Género

Apesar de ndo fazer parte dos objetivos iniciais, procedeu-se a uma comparacao
entre géneros para averiguar qual a sua influéncia no modelo em estudo, na medida em

que na literatura existe uma escassez de resultados nesse sentido.

De modo a assumir uma consisténcia interna satisfatoria para cada escala,
continua a considerar-se um valor superior a 0,6 como minimo aceitavel para o Alpha de
Cronbach. Na tabela IV pode depreender-se que todas as variaveis apresentam um Alpha
de Cronbach superior a 0,6. Deste modo, todos os itens foram considerados para anélise,

em ambos 0s casos.
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Tabela IV - Consisténcia Interna das Escalas, por género

Masculino Feminino
Varidavel
Alpha de Cronbach Alpha de Cronbach

(@) ()
Exigéncias Quantitativas 0,793 0,640
Exigéncias Emocionais — -
Apoio Social de Colegas 0,703 0,767
Apoio Social de Superiores 0,916 0,921
Confianga Horizontal 0,793 0,829
Conflanga Vertical 0,903 0,784
Satisfacdo no Trabalho 0,866 0,858
Inseguranga Laboral — -
Conflito Trabalho-Familia 0,873 0,874
Burnout 0,900 0,882

(Fonte: Elaboragdo Propria)

Como se pode averiguar, relativamente a amostra de individuos do sexo
masculino, o a que apresenta o valor mais baixo tabelado diz respeito a variavel “Apoio
Social de Colegas”. Esta variavel apresenta uma fiabilidade relativamente baixa, com um
valor de a = 0,703. As variaveis “Burnout”, “Confianca Vertical” e “Apoio Social de
Superiores” demonstram uma fiabilidade elevada, sendo que as restantes, nomeadamente
“Exigéncias Quantitativas”, “Confianca Horizontal”, “Satisfacdo no Trabalho” e
“Conflito Trabalho-Familia”, apresentam uma fiabilidade moderada a elevada.

Relativamente & amostra de individuos do sexo feminino, o valor tabelado mais
baixo diz respeito ao Alpha de Cronbach da variavel “Exigéncias Quantitativas”, cOm
= 0,640. As restantes variaveis com um valor de Alpha de Cronbach atribuido,
demonstraram uma fiabilidade moderada a elevada, a excegao da variavel “Apoio Social
de Superiores” que, tal como nos individuos do sexo masculino, apresentou um valor de

a. superior a 0,9 pelo que assume uma fiabilidade elevada.
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5.6.1) Influéncia do Género Feminino

Através da andlise da tabela V, verifica-se que apenas as variaveis “Exigéncias
Emocionais” e “Inseguranca Laboral” apresentam um nivel de significancia superior a
0,05 pelo que a sua correlagdo com a variavel “Satisfacdo no Trabalho” ndo ¢
significativa para este estudo.

As variaveis “Exigéncias Quantitativas”, “Apoio Social de Colegas”, “Confianca
Horizontal”, “Conflito Trabalho-Familia” e “Burnout” assumem uma correlacao positiva
fraca com a variavel “Satisfacdo no Trabalho”. Ja as variaveis “Apoio Social de
Superiores” e “Confianca Vertical” (cor)relacionam-se positivamente com a “Satisfacéo
no Trabalho”, assumindo um valor de coeficiente de correlagdo de Pearson (R) superior

a0,5.

Tabela V - Correlagdo entre as Variaveis | Sexo Feminino

Correlations
Conflito
Satisfagio no Exigéncias Confianga Inseguranga Trabalho-
Trabalho Quantitativas Horizontal Labaoral Familia Burnout
Satisfagio no Pearson Correlation 1 69 A6l L542 =125 253 Al6
Trabalha Sig. (2-tailed) 002 198 001 000 002 000 301 034 008
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Exigéncias Pearson Correlation a6 1 386 282" 270 2407 497 -,150 537 380
Quantitativas Sig. (2-tailed) 002 ,001 018 024 045 ,000 215 000 001
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Exigéncias Pearson Correlation 156 386 1 -192 -,102 ,139 103 -,127 495 3507
Emocionats Sig. (2-tailed) 198 001 11 400 250 385 2095 ,000 ,003
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Apoio Social de Pearson Correlation 379 2827 - 192 1 5437 SIT 538 -,054 187 220
Colegas Sig. (2-tailed) ,001 018 J11 ,000 ,000 ,000 656 20 068
N 70 70 0 70 70 70 70 70 70 70
Apoio Social de Pearson Correlation 575 2707 - 102 543 1 367 662 -022 237 263
Superiores Sig. (2-tailed) 000 024 400 ,000 ,002 ,000 856 048 028
N 70 70 0 0 70 70 70 70 70 70
Confianga Horizontal | Pearson Correlation 361 2407 139 517 367 1 5247 -043 3147 379"
Sig. (2-tailed) 002 045 250 000 002 ,000 725 008 001
N 70 70 0 0 0 70 70 70 70 70
Confianga Vertical Pearson Correlation 5427 497 103 538 662 5247 1 - 174 203" 3027
Sig. (2-tailed) 000 000 385 000 000 000 149 014 001
N 70 70 0 0 0 0 70 70 70 70
Inseguranga Laboral Pearson Correlation - 125 -, 150 127 - 054 -022 =043 =174 129 J45
Sig. (2-tailed) 301 215 205 636 856 725 149 287 709
N 70 70 0 0 0 0 0 70 70 70
Conflito Trabalho- Pearson Correlation 253 537 495 187 237 314 203 129 1 673
Familia Sig. (2-tailed) 034 000 ,000 120 048 ,008 014 287 000
N 70 70 0 0 0 0 0 0 70 70
Burnout Pearson Correlation 316 3807 3507 220 263 379 I 043 673 1
Sig. (2-tailed) 008 001 003 068 028 001 001 709 000
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Através da tabela V1 é possivel observar um valor de 0,343 relativo ao coeficiente
de determinacdo ajustado. Neste sentido, significa que apenas 34,3% da variabilidade
total da “Satisfacdo no Trabalho” é explicada pelo conjunto de variaveis independentes
presentes no modelo.

Ao nivel estatistico, a Ginica variavel que explica a “Satisfacdo no Trabalho” diz
respeito ao “Apoio Social de Superiores”, isto porque as restantes variaveis independentes

apresentaram um p-value superior a 10% (0,1).

Tabela VI - Regressdo Linear | Sexo Feminino

Dados Estatisticos Maodelo
A Coeficientes
aridve .
Padruilzndns Sig. R R? R2, Sig.
Beta i 1':1."“9.
Exigéncias 0,135 0,322
Quantitativas
Exigéncias 0,157 0,232
Emocionais
Apoilo Social de 0,041 0,767
Colegas
Apoio Social d
S 0,447 0,002
Superiores
Confi 0,655 0,429 0,343 0,000
onnanga 0,072 0,579 g s . »
Horizontal
Confi
S 0,090 0,586
Wertical
Insegurancga
- 0,043 0,685
Laboral ! !
Conflito
- 0,126 0,437
Trabalho-Familia ’ ’
Burnout 0,107 0,444

Varidvel Dependente: Satisfacio no Trabalho
Fonte: Elaboragio Propria

5.6.2) Influéncia do Género Masculino

Atabela VIl apresenta a intensidade da associacéo entre as variaveis mencionadas.

Tal como na amostra de individuos do sexo feminino, a variavel “Insegurancga Laboral”
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ndo apresenta valores estatisticamente significativos para o estudo, resultando num nivel
significancia (sig.) associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson, superior a 0,05.
Ainda, acresce que as variaveis “Confian¢a Horizontal”, “Conflito Trabalho-Familia” e
“Burnout” também ndo sdo estatisticamente significativas para este modelo, quanto a
correlagdo entre as mesmas e a variavel “Satisfacdo no Trabalho”. Por tltimo, é ainda
possivel averiguar que as restantes variaveis em estudo, nomeadamente “Exigéncias
Quantitativas”, “Exigéncias Emocionais”, “Apoio Social de Colegas”, “Apoio Social de
Superiores” e “Confianca Vertical” apresentam um nivel de significancia superior a 0,05

e correlacionam-se positivamente com a “Satisfacdo no Trabalho”.

Tabela VII - Correlacdo entre as variaveis | Sexo Masculino

Correlations
Conflito
atisfagio no Exigéncias Apoio Social de Inseguranca Trabalho-

Trabalho Quantitativas Colegas Laboral Familia Burnout
Satisfacio no Pearson Correlation 1 732 584 128 086 185
Trabalbo Sig. (2-tailed) 000 001 002 543 684 376
N 25 25 25 25 25 25 25
Exigénciss Pearson Correlation 32 1 474" 490" 031 007 ,091
Quantitativas Sig. (2-tailed) 000 017 013 883 974 664
N 25 25 25 25 25 25 25
Exigéncias Pearson Correlation 637 4747 1 288 235 356 357
Ermocionats Sig. (2-tailed) 001 017 162 17 . 258 081 ,080
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Apoio Social de Pearson Correlation S84 4907 288 1 EET ST 360 264 111 240
Colegas Sig, (2-tailed) 002 013 162 006 003 077 203 596 248
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Apoio Social de Pearson Correlation 646 327 493" 530 1 208 6487 172 101 006
Superiores Sig. (2-tailed) 000 11 012 006 148 000 411 631 976
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Confianga Horizontal  Fearson Correlation 240 295 -,209 ST 298 1 383 084 474 078
Sig. (2-tailed) 247 152 317 003 148 059 690 017 710
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Confianga Vertical Pearson Correlation 505 5007 221 360 648 383 1 ,208 168 034
Sig. (2-tailed) 010 011 288 077 000 059 318 422 871
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Inseguranga Laboral Pearson Correlation J28 -031 235 264 JA72 084 208 1 323 274
Sig. (2-tailed) 543 883 258 203 Al1 690 318 115 186
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Contlito Trabalho- Pearson Correlation 86 -007 356 S 111 - lo1 474 -, 168 323 1 6200
Familia Sig, (2-tailed) (684 974 081 596 631 017 422 15 001
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Burnout Pearson Correlation 183 091 357 240 -,006 078 -034 274 6207 1

Sig. (2-tailed) 376 664 080 248 976 710 871 186 001
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Através da tabela VIII é possivel observar um valor de 0,621 relativo ao

coeficiente de determinacdo ajustado. Neste sentido, significa que apenas 62,1% da
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variabilidade total da “Satisfacdo no Trabalho” é explicada pelo conjunto de variaveis
independentes presentes no modelo.

Ao nivel estatistico, a tnica variavel que explica a “Satisfagdo no Trabalho” diz
respeito a “Exigéncias Quantitativas”, isto porque as restantes variaveis independentes

apresentaram um p-value superior a 0,1.

Tabela VIII - Regresséo Linear | Sexo Masculino

Dados Estatisticos Modelo
e Coeficientes
aridve :
I‘adruilzndns Sig. R R? R2, Sig.
Beta pevalue

Exigéncias 0,520 0,036
Quantitativas
Exigéncias 0,138 0,564
Emocionais
Apolo Social de 0,101 0,654
Colegas
Apoio Social d

S 0,410 0,126
Superiores
Confi 0,874 0,763 0,621 0,002

onfianga - 0,004 0,985 = o ’ ’
Horizontal
Confi

S - 0,075 0,739
WVertical
Inseguranga

0,004 0,982

Laboral ’ !
Conflito o
Trabalho-Familia 0,062 0.774
Burnout 0,025 0,901

VYaridvel Dependente: Satisfacio no Trabalho
Fonte: Elaboragio Pripria

5.7) Consideragdes Finais

Na seguinte tabela (Tabela IX) verifica-se a sintetizacdo das principais conclusbes

do estudo.
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Tabela IX - Sintese dos Resultados das Hipoteses

Hipéteses Matriz IEE Reg.res.sin
Correlacoes Linear

H1: As exigéncigs quantitativas influenciam a
sotisfacdo no trabalho. Suportade Suportado
H2: As exigéncigs emocionais influenciam a
satisfagdo no trabalho. Suportado Nio Suportado
H3: O apoio social de colegaos tem um efeito positiva
na satisfacdo no trabalho. Suportado Ndo Suportado
Ha4: O apoio social de superiores tem um efeito
positivo na satisfacdo no trabalho Suportade Suportado
H5: A confiance horizontal tem um efeito positivo na
satisfagdo no trabalho. Suportado Nio Suportado
H6: A confianca vertical tem um efeito positivo na
satisfagdo no trabalho. Suportado Nio Suportado
H7: A inseguranca loboral tem um efeito negativo na
satisfagdo no trabalho. Wio Suportade Nio Suportado
H8: O conflito trabalho-familia tem influéncia na
satisfagdo no trabalho. Suportado Nio Suportado
H9: O burnout tem influéncia na satisfocdo no
srabalho. Suportado Nio Suportado

Ao ter em consideracdo a influéncia de género, verifica-se que os individuos do
sexo feminino tiveram um peso estatisticamente significativo para a corroboracdo da

Hipotese 4, enquanto que os individuos do sexo masculino vieram suportar a Hipotese 1.

5.7.1) Discusséo dos Resultados

Na literatura observa-se alguns estudos relativamente ao foro profissional que
conceptualizam a satisfacao no trabalho como uma variavel independente, centrando-se
nas carateristicas individuais dos trabalhadores. No entanto, na medida em que a

satisfacdo no trabalho também & vista como um resultado de varios fatores

32



organizacionais, foi nesse sentido que partiu 0 objetivo desta investigacdo. Segundo
Curtis (2007), de acordo com a ultima perspetiva, considerando como variavel
dependente a Satisfacdo no Trabalho, esta pode ser melhorada de acordo com planos de
melhoria e mudangas dentro das organizagdes.

A relagdo analisada entre a “Satisfacao no Trabalho” e as restantes variaveis
independentes, indica que, do ponto de vista psicossocial, apenas o “Apoio Social de
Superiores” e a variavel “Exigéncias Quantitativas” € que estabelecem uma relagdo de
dependéncia.

Tendo em conta os resultados obtidos, verificou-se que existe uma associagdo
entre as varias variaveis psicossociais [com a satisfacdo no trabalho], como seria de
esperar. No entanto, a inseguranca laboral revelou-se ndo ter associagcdo com a satisfacéao
no trabalho, na medida em que apresentou um nivel de significancia de 0,453.

A confianca no trabalho foi identificada como uma das varidveis que se
associavam, positivamente, com a satisfacdo no trabalho e um maior comprometimento
para com a organizacdo (Dirks & Ferrin, 2001). Esta associacdo foi observada através da
matriz de correlac@es, no entanto, sem peso estatistico suficiente no estudo da regressao
linear.

A relacdo com os superiores foi identificada como uma potencial causa de stress
e satisfacdo no trabalho (OIT, 2010). Esta afirmacéo, delimitada na H4, foi comprovada
através da Regressdo Linear. A H1 também foi corroborada, na medida em que as
“Exigéncias Quantitativas” exercem influéncia na “Satisfacdo no Trabalho”. As
exigéncias deste cariz dizem respeito a sobrecarga de trabalho e a pressdo do tempo e

verifica-se em diversos estudos que estes aspetos tém impacto na explicacdo de stress
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ocupacional (Silva & Gomes, 2009) que, por sua vez, é responsavel pela diminuicdo da
satisfagdo do individuo (Gomes et al., 2013).

Apesar do instrumento utilizado abranger uma enorme diversidade de dimensdes
psicossociais e de permitir uma medicdo de indicadores, nomeadamente a nivel da
satisfacdo do trabalhador, a informacdo de como utilizar as escalas do questionério é
relativamente escassa. Acresce que as investigacdes a nivel psicossocial, na area da salde,
necessitam ainda de um grande investimento para que se possa efetivamente fazer

comparages diretas com os resultados obtidos.

Capitulo VI — Conclusées e Limitacoes

No presente trabalho houve o objetivo de identificar, numa primeira instancia, a
relagdo da satisfacdo do trabalho com outras variaveis, no foro psicossocial. Nesta senda,
pautou-se pela compreensdo do impacto que alguns fatores de risco psicossocial
pudessem ter na satisfacdo do trabalho dos individuos.

Em véarias organizacbes, a exposicdo aos fatores de risco psicossocial,
relacionados com o trabalho é tida como elevada e com consequéncias negativas para 0s
seus colaboradores, tanto a nivel da sua saude ocupacional, como a nivel da satisfacdo
relativa ao contexto laboral. Uma organizacdo que promova o0 compromisso e satisfacdo
dos seus colaboradores torna-se mais eficaz.

Um conhecimento e percecdo dos riscos psicossociais € um enorme desafio na
matéria de seguranca e salde no trabalho e torna-se importante que as organizacdes

compreendam os efeitos e consequéncias desses riscos.
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Os resultados obtidos através deste estudo de caso permitiram corroborar apenas

as seguintes hipdteses:

v H1: As exigéncias quantitativas influenciam a satisfagdo no trabalho

v H4: O apoio social de superiores tem um efeito positivo na satisfacdo no trabalho

Ao analisar a influéncia do género no modelo em estudo, verificou-se que a amostra
de individuos do sexo masculino explica a H1 e os individuos do sexo feminino
confirmam a H4.

A avaliacdo realizou-se numa organizacdo que presta servicos no setor de salde
privado e uma das principais limitacdes desta investigacdo € o carater redutor de
representatividade. Por se tratar de um estudo de caso, ndo é possivel fazer uma
extrapolacdo dos resultados aplicando a realidade nacional. No entanto, seria interessante
aplicar este estudo numa outra institui¢do de saude privada para enriquecer a informacéo
nesta matéria.

Tendo em conta que 0S riscos psicossociais sdo vistos como riscos emergentes,
espera-se alertar diversas organizacfes na area da saude e inseridas também noutros
setores, para a importancia de uma analise de riscos psicossociais no seu contexto de

trabalho.
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Anexos

Anexo 1 — Itens das Variaveis

1. A sua carga de trabalho acumula-se por

ser mal distribuida?

2. Com que frequéncia ndo tem tempo para
completar todas as tarefas do seu trabalho?
3. Precisa de fazer horas-extra?

8. O seu trabalho exige emocionalmente de
si?

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

28. Com que frequéncia os seus colegas
estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus
problemas de trabalho?

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

30. Com que frequéncia a sua chefia direta
fala consigo sobre como estd a decorrer o
seu trabalho?

31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio
da sua chefia direta?

32. Com que frequéncia & que a sua chefia
direta fala consigo em relagio ao seu
desempenho laboral?

40. Os trabalhadores ocultam informacgdes
uns dos outros?

41. Os trabalhadores ocultam informagdo a
chefia/6rgdos de gestio?

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

43. A chefia/érgdos de gestio confia(m) nos
seus trabalhadores para fazerem bem o seu
trabalho?

44. Confia na informagio que lhe é
transmitida pela chefia/érgios de gestio?
45. A chefia/érgidos de gestido oculta(m)
informagdo aos seus trabalhadores?

56. As suas perspetivas de trabalho?

57. As condigdes fisicas do seu local de
trabalho?

58. A forma como as suas capacidades sio
utilizadas?

59. O seu trabalho de uma forma global?
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60. Sente-se preocupado em ficar
desempregado?

62. Sente que o seu trabalho lhe exige muita
energia que acaba por afetar a sua vida
privada negativamente?

63. Sente que o seu trabalho lhe exige muito
tempo que acaba por afetar a sua vida
privada negativamente? _
64. A sua familia ¢ os seus amigos dizem-
Com que frequéncia , durante as hltimas 4
semanas:

67. Sentiu-se fisicamente exausto?
68. Sentiu-se emocionalmente exausto?
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