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Resumo

Os fatores psicossociais sdo aspetos da gestao do trabalho, bem como dos seus
contextos sociais e organizacionais, suscetiveis de causar danos psicoldgicos ou fisicos,
ou ambos. E um conceito recente e com ampla aplicacdo dentro das organizacdes. Esta
dissertacao é o culminar de um estudo abrangente que visa a obtengdo do grau de
Mestre em Ciéncias Militares Navais. A investigacdo aprofundou os efeitos dos fatores
psicossociais na saude e bem-estar das guarnigdes das Unidades Navais e das unidades
da Superintendéncia do Pessoal. O estudo centrou-se na avaliagdo dos fatores
psicossociais e na sua influéncia no local de trabalho. Para avaliar os fatores psicossociais,
utilizou-se como ferramenta primdria o COPSOQ ll, tendo este questionario sido aplicado
aos militares a exercer fungdes nas Unidades Navais e na darea funcional da
Superintendéncia do Pessoal da Marinha Portuguesa. Os resultados da investigacao
visaram compreender o papel dos fatores psicossociais na saude e bem-estar dos
militares da Marinha Portuguesa. Estes revelaram a presenca de alguns fatores de risco
nas guarnicdes ja mencionadas e, com base na andlise e conclusdes retiradas,
recomendou-se algumas medidas para melhorar o ambiente de trabalho dos militares

desta organizacao.

Palavras-Chave:

Fatores Psicossociais, Contexto Psicossocial, Ecossistema Laboral, Satisfacdo no

Trabalho, Saude Mental, COPSOQ Il






Abstract

Psychosocial factors are aspects of the management of work, and its social and
organizational contexts, that are likely to cause psychological or physical harm, or both.
It is a recent concept with wide application within organizations. This dissertation is the
culmination of a comprehensive study aimed at obtaining the degree of Master of Naval
Military Sciences. The investigation delved into the effects of psychosocial factors on the
health and well-being of the garrisons of the naval units and the units of the
Superintendence of Personnel. The study focused on assessing psychosocial factors and
their influence on the workplace. To assess psychosocial factors, the COPSOQ Il was used
as the primary tool, and this questionnaire was applied to military personnel performing
functions in the Naval Units and the functional area of the Superintendence of Personnel
of the Portuguese Navy. The results of the research aimed to understand the role of
psychosocial factors in the health and well-being of the Portuguese Navy. These revealed
the presence of some risk factors in the garrisons already mentioned and, based on the
analysis and conclusions drawn, some measures were recommended to improve the

working environment of the military of this organization.

Keywords:

Psychosocial Factors, Psychosocial Context, Work Ecosystem, Job Satisfaction, Mental

Health, COPSOQ Il
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Introducdo

As pessoas sdao o ponto fulcral de uma organizagao. Segundo Chiavenato (2006,
p.21) “uma organizagdo é um sistema de atividades conscientemente coordenadas de
duas ou mais pessoas, a fim de alcancar objetivos especificos”. Assim sendo, o que
concerne a essas mesmas pessoas, nomeadamente a sua saude mental, é da

responsabilidade da organizacdo a que pertencem.

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) define os fatores psicossociais como
elementos que caracterizam a interagao subjetiva entre o trabalhador e seu trabalho e
que interferem na vivéncia de bem-estar no trabalho e nos processos de

descompensacdes na saude, seja mental ou fisica (Amaro, 2013).

O conceito de um Contexto Psicossocial é relativamente recente visto apenas ter
surgido na segunda metade do século XX, altura em que comegou a haver uma maior

preocupacdo nas condi¢des de Seguranca e Saude no Trabalho (SST) (Ramalho, 2016).

Perante o exposto, revela-se uma das principais preocupac¢des para a Saude e
Seguranca no Trabalho e a implementacdo e revisdao de medidas para mitigar os riscos
psicossociais dos militares da Marinha Portuguesa torna-se uma preocupacao relevante

e atual.

O método atualmente usado na Marinha Portuguesa para avaliagao dos riscos
psicossociais em contexto organizacional consiste na aplicacdo do questionario COPSOQ
Il. Este questionario foi desenvolvido e validado por Kristensen e colaboradores (2000)
e, no ambito da atividade de auditoria e inspecdo realizada pela Inspe¢dao-Geral da
Marinha (IGM), é aplicado em coordenag¢do com a Superintendéncia do Pessoal (SP),
entidade a qual compete “ assegurar a sua gestdo [a doutrina no dominio da SST], a
coordenagdo e a execugdo de atividades neste dmbito, em colaborag¢do com as restantes
UEO da Marinha com competéncias nestas matérias” (Decreto Regulamentar n2 2/2023,

Artigo 229, alinea 0), de 6 de junho).



Até a data existem trés estudos sobre os fatores psicossociais na Marinha
Portuguesa. Comecando pela investigacdo desenvolvida por Sousa (2017) que visou
estudar os fatores psicossociais de risco nos Condutores de Maquinas da Marinha
Portuguesa, desenvolvida para a obtencao do Titulo Profissional de Técnico de Seguranca
no Trabalho. De salientar também o trabalho desenvolvido por Santos (2018), que
estudou o processo de avaliagao psicolégica dos militares da Marinha Portuguesa, no
ambito do Trabalho Individual de Investigacdo do Curso de Promocao a Oficial Superior
(CPOS) 2017/2018. Adicionalmente, a investigacdo de Carreto (2020), no ambito do
Trabalho Individual de Investigagdo do CPOS 2019/2020 (12 edigdo), que teve como
objetivo propor um modelo de gestdo preventiva dos riscos psicossociais nas Unidades
Navais da Marinha Portuguesa. Concluiu-se com estes estudos que a avaliacdo
preventiva, consciencializacdo de riscos e gestdao dos riscos psicossociais se revelam
vitais ao nivel da organizacdo. Da investigacao realizada e aqui referida e conforme sera
abordado no capitulo 2 da presente dissertacdo, existem algumas lacunas,
nomeadamente no que diz respeito a consciencializacdo dos riscos psicossociais
(Carreto, 2020; Pereira & Eusébio, 2021). Desta forma justifica-se a pertinéncia desta
investigacdo dentro da organizacdo, que pode vir a apresentar contributos tedricos e
praticos sobre os fatores psicossociais em contexto militar e, especificamente, na

Marinha Portuguesa.

A presente investigacdo tem como objetivo geral (OG), analisar a Influéncia dos
Fatores Psicossociais no Ecossistema Laboral da Equipa em duas das areas funcionais da
Marinha Portuguesa, Unidades Navais e SP. Consequentes do OG, apresentam-se dois

objetivos especificos (OE) e as respetivas questdes derivadas na tabela 1.



Tabela 1 - Objetivos e questdes da investiga¢do

Objetivo Geral (OG)

Objetivos Especificos
(OE)

Questdo Geral (QG)

Questdes Derivadas (QD)

Analisar a influéncia
dos fatores
psicossociais no
ecossistema laboral
da equipa em duas
areas funcionais da
Marinha

OE1: Perceber como
os fatores
psicossociais moldam
0 comprometimento e
o desempenho dos
membros da equipa.

OE2: Identificar
estratégias a adotar
por oficiais em
fungbes de comando
com vista a criar
ambientes de trabalho
mais estimulantes e
motivadores.

Qual a influéncia
dos fatores
psicossociais no
ecossistema laboral
da equipa em duas
areas funcionais
distintas da
Marinha?

QD1: Como os fatores
psicossociais afetam o
comprometimento/desempenho
dos membros da equipa?

QD2: Que estratégias devem ser
adotadas por oficiais em fung¢des
de comando para promover um
ambiente de trabalho estimulante
e motivador?

Por fim, de forma a atingir os objetivos definidos para esta dissertacdo de

mestrado, a presente investigagao ird seguir um raciocinio indutivo na medida em que

se pretende atingir uma imagem organizacional, isto é, um retrato veridico e aceite de

forma geral da organizacdo, a partir do tratamento de dados obtidos pelos questionarios

realizados (Coutinho, 2015).

Face ao exposto, esta dissertagdo encontra-se organizada pela seguinte ordem:

O primeiro Capitulo, “Enquadramento”, comega por integrar os conceitos de

saude, saude e bem-estar no local de trabalho, fatores psicossociais, defini¢des,

riscos e consequéncias, terminando com a prevencdao e gestdo dos riscos

psicossociais.

e Seguidamente, no Capitulo 2 “Caracterizacdo da Organizacdo”, é apresentado um

enquadramento das Forcas Armadas e da Marinha, abordando o contexto do

pessoal nas organiza¢des descritas e, por fim, apresentacdo dos principais

estudos realizados neste ambito dentro das For¢as Armadas.

e No Capitulo 3 “Metodologia”, encontra-se uma descricdo do método utilizado

para esta investigacao, bem como as técnicas de recolha e andlise de dados.

e O quarto Capitulo “Andlise e Interpretacdo de Resultados”, apresenta a analise

dos dados recolhidos e a sua correlagdo com a teoria.




Por fim, no quinto capitulo, sdo apresentadas as principais conclusdes da
presente investigacdo, recomendacdes e contribuicbes tedricas e praticas
decorrentes da mesma, bem como limitagdes e sugestdes de trabalhos futuros
de forma que a organizacdo se torne mais capaz de cumprir a missdo a que se
propde: “Promover e Proteger os Interesses de Portugal no e através do Mar”

(Marinha Portuguesa, 2022, p.3).



1. Enquadramento

1.1. Salde
A saude pode ser definida de diversos modos. De acordo com Larson (1999),
existem quatro modelos concetuais que permitem definir o conceito de saude: o Modelo

Médico, o Modelo da OMS, o Modelo do Bem-estar e o Modelo Ambiental.

1.1.1. Modelos Concetuais de Saude
1.1.1.1.  Modelo Médico
O modelo médico é o resultado da evolucdo do termo saude ao longo da histéria.
Desde a harmonia de humores no corpo de Hipdécrates (ca. 460-377 a.C.), ao modelo de
Wood (1986, citado por Larson (1999, p.125), o termo saude progrediu para “a auséncia

de doenca ou incapacidade”.

Ainda que esta definicdo seja, possivelmente, a perspetiva dominante sobre o
conceito de saude (Lluch, 2000), alguns criticos defendem que desconsidera os
transtornos emocionais e psiquiatricos, bem como os fatores sociais e econdmicos. Este
modelo, baseado na definicdo de saude acima descrita, apresenta ainda outros
problemas nomeadamente a presenca de sintomas sem patologia, comumente
apelidado de “mal-estar”, ou até mesmo uma doenca em estagio pré-sintomatico

(Williams, 1993).

O modelo médico defende entdo que se deve adotar uma abordagem biomédica
ao invés de uma abordagem socioecoldgica, ainda que esta ultima, além dos fenémenos
bioldgicos, constrdi o conceito de saude a partir de constructos epistemoldgicos,

antropoldgicos, histdricos, sociais, culturais e comportamentais.
1.1.1.2.  Modelo da OMS

O modelo da OMS vem complementar o modelo médico na medida em que
define sadde como um “estado de bem-estar fisico, mental e social e ndo apenas a
auséncia de doenca ou incapacidade” (United Nations, 1946, p.1). A Constituicdo da

OMS, onde se encontra esta definicdo, afirma também que, os padrdes mais altos de



saude, seja ela fisica, mental ou social, € um direito fundamental de todas as pessoas.
Entenda-se salde social como a “dimensdo do bem-estar de um individuo que diz
respeito a como ele se relaciona com outras pessoas, como outras pessoas reagem a ele
e como ele interage com institui¢es sociais e costumes sociais“ (McDowell & Newell,

1987, p.152).

Esta nova definicdo de saude, colocou os profissionais de saude a entender os
doentes como seres sociais e cuja saude é afetada pelos comportamentos e interacées

sociais (Larson, 1999).

Esta definicdo comecgou por gerar alguma controvérsia, na medida em que era
considerada demasiado idealistica e imensuravel. Contudo, esta utopia cedo
desvaneceu-se e passou a ser considerada como sabedoria convencional por muitos
(Greenfield & Nelson, 1992). A aceitacdo desta nova definicao passou, maioritariamente,
pela sua utilizacdo em varios estudos norte-americanos, como € o caso do RAND Health
Insurance Experiment! e do Alameda County Study?. O primeiro concluiu que n3o existe
0 bem-estar como uma dimensdo independente da saude e, como tal, esta ultima deve
ser restringida aos seus componentes fisicos e mentais, em vez de incluir também as
circunstancias sociais. Isto é, os fatores sociais podem interferir diretamente com o
estado de salde de um individuo, mas sao fatores e circunstancias externas e, por essa
razao, ndao devem ser usados para definir a saude desse mesmo individuo. Assim sendo,
saude mental e social e bem-estar social aparecem muitas vezes ligados, o que deu

origem ao reconhecimento formal do termo salde psicoldgica (Larson, 1999).

Assim sendo, o Modelo da OMS, apesar dos seus criticos, apresenta-se como o

modelo mais popular mundialmente no qual “a sua abordagem holistica pode ser

L Estudo experimental (1974-1982) sobre custos, utilizacdo e resultados de assisténcia médica nos Estados
Unidos, que atribuiu pessoas aleatoriamente a diferentes tipos de planos e acompanhou seu
comportamento.

2 (1965-1999) O objetivo primario era medir a salde de acordo com a definicdo da OMS. O objetivo
secundario foi examinar a influéncia do estilo de vida e dos habitos pessoais sobre a saude.



utilizada para melhorar a investiga¢cGo médica no futuro, desenvolvendo normas mais

prdticas para o bem-estar mental e social” (Larson, 1999, p.128).
1.1.1.3. Modelo do Bem-estar

Segundo Cousins (1979, citado por Larson (1999, p.128), “o fildsofo e psicélogo
americano William James disse que os seres humanos tendem a viver demasiado dentro
de limites autoimpostos. E possivel que esses limites diminuam se respeitarmos mais
plenamente o impulso natural da mente e do corpo humanos em diregGo a

perfetibilidade e regeneracéo”

Ora, depreende-se assim que o Modelo do Bem-Estar afirma que as pessoas
estabelecem uma reserva de salde que lhes possibilita ultrapassar a doenca e progredir
para um funcionamento étimo, visto que a mente afeta os processos fisicos do corpo

(Ramos, 2016).

Saude e doencga apresentam-se como dimens&es separadas, isto €, a saide num
estado mais degradado pode existir mesmo que a doenca ndo esteja presente, assim
como se pode experimentar doengas de menor relevo e ser saudavel. O bem-estar
envolve o progresso em dire¢do a um nivel mais elevado de funcionamento, uma visao
otimista do futuro e do potencial de cada um, e a "integrac¢éo do individuo total — corpo,
mente e espiritualidade — no processo de funcionamento" (Neilson, 1988, citado por
Larson, 1999, p.129). A espiritualidade nao é muitas vezes discutida por ser complexa de
concetualizar, tendo em conta o facto de ir além da saude do individuo. Ndo obstante,
Levin (1994, p.1480) afirmou que centenas de estudos epidemioldgicos “relataram

efeitos [...] significativos dos indicadores religiosos sobre a [...] mortalidade”.

Os criticos deste modelo defendem ser dificil medir as percecdes subjetivas do
bem-estar, uma vez que esta definicdo varia de acordo com a idade e o contexto cultural.
Todavia, o Modelo do Bem-estar afirma poder ajudar a investigacdo médica no futuro

(Larson, 1999).



1.1.1.4. Modelo Ambiental

Segundo Basch (1999), em 1970 houve uma bipartidacdo na definicdo de saude:
a primeira, idealistica, que se aproximava do Modelo do Bem-estar e, a segunda, que
relacionava o stresse e as interagdes com o ambiente. Em 1975, Selye (1975) observou
que a vida e a saude sdao, em grande medida, uma questdo de adaptacdo ao nosso
ambiente. Se nos adaptarmos bem, o stress e as doengas resultantes sao minimizadas,
mas muitas doencas comuns "devem-se em grande parte a erros na nossa resposta

adaptativa ao stress" (Selye ,1984, citado por Larson, 1999, p. 131).

A esséncia deste modelo consiste na adaptacao fisica e social ao ambiente. O
modelo ambiental define salde como a capacidade de um organismo para manter um
equilibrio com o seu ambiente, com auséncia relativa de dor, incapacidade ou limitacdes,

incluindo capacidades sociais.

Noack (1987, citado por Larson, 1999), observa que as precaucdes do préprio
individuo e o tratamento médico visam restabelecer o equilibrio da saude, que tem
dimensoes fisicas, psicoldgicas e sociais. Contudo, por forma a evitar que o desequilibrio
ocorra em primeiro lugar, é necessdria a promog¢do da saude. A promoc¢do da saude
melhora o seu potencial através do reforco dos recursos de satde, como por exemplo, a

educacgado para a saude e a imunizacao, e da reducdo dos riscos para a mesma.

Os criticos do modelo ambiental salientam a existéncia de problemas de medic¢do
tanto para o modelo ambiental porque a sua definicdo concetual é muito ampla. Breslow
(1989) defende que a medicdo do estado de saude deve ser expandida para incluir o
equilibrio dinamico das pessoas com o ambiente e a capacidade de viver fisica, mental e
social. Esta medicdo combinaria os modelos de Saude Ambiental e da OMS sendo um
avango significativo na medigdo do estado de saude. Para isto, a medigcao teria de
adaptar o conceito de salde, bem como os tratamentos para a saude fisica, em cada

ambiente especifico (Larson, 1999).



1.1.1.5. Modelos de Saude — Revisdo

Revendo os quatro Modelos de Saude, verifica-se que existe uma insuficiéncia de
dados para a sua definicdo rigorosa. Por outro lado, os Modelos do Bem-estar e
Ambiental, ao considerarem as dimensdes fisica, mental e social, revelam-se mais
ajustados aos debates contemporaneos ao redor do conceito de saude, onde se
destacam as capacidades de adaptacao, recuperacao e funcionamento étimo (Huber e
colaboradores, 2011). Neste seguimento, tanto “indireta como explicitamente, o
conceito de saude remete-nos para a importéncia do papel do confronto do stresse [...]

no trabalho” (Ramos, 2016, p.27).

1.2. Salide e Bem-estar no Trabalho

Por definicao, o conceito de trabalho implica um esforgo fisico e mental e coage
a divisdo de tarefas e homens, o que faz com que seja exercido um efeito duplo sobre a
saude, resultando num fator de risco para a saude das pessoas. O processo que torna

mais evidente o impacto do trabalho na salde é o stresse (Ramos, 2016).

1.2.1. Stresse

De acordo com Folkman (2011, p.17) “o stresse é uma rubrica que se estende
desde a microscopia genética G macroscopia cultural e social” (Folkman, 2011, p.17) e
que se tem vindo a definir em trés parametros: (1) como um evento externo ao préprio
individuo e que se manifesta ao perturbar o equilibrio e funcionamento normal do
mesmo, (2) como uma resposta inconsciente do individuo a disturbios externos e (3)
como uma divergéncia entre as necessidades do ambiente e as capacidades do
individuo. Enquanto variavel fisica, o stress ndo existe. Manifesta-se, porém através de

causas, perce¢do e respostas do mesmo.
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Figura 1: Esquema explicativo do stresse, confronto do stresse e saude
Fonte: Ramos (2016), p. 29

Segundo Ramos (2016), entende-se como causas de stresse os eventos que
causam desequilibrio e perturba¢des nas pessoas. Estas apresentam-se de forma
externa ou interna desde que representem uma ameaca, percecionada ou real, e que
sejam intrinsecas a uma mudanca ou sobrecarga para o individuo. As causas de stresse

podem ser fisicas, sociais ou psicoldgicas.

A percecdo de stresse é o ponto central no processo. A percecao depende da
consideracdo das condicdes ambientais como stressoras (dai a seta bidirecional na figura
1) e da reacdo cerebral a resposta. “A percecdo de stresse [...] é um processo mental néo
reflexivo de estimag¢éo do desequilibrio entre as exigéncias impostas pelo ambiente e as
possibilidades de resposta do individuo” (Ramos, 2016, p.29), isto é, o processo de
atribuicdo de um significado a um evento mediante o sucesso dos comportamentos

adaptativos do individuo.

A resposta de stresse representa as reagdes sequenciais do cérebro perante a
percecao de uma ameaca proveniente do ambiente ao redor e que tem como fungdo

assegurar a sobrevivéncia do individuo. Quando esta resposta se torna muito intensa ou
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se manifesta frequentemente, amplia-se a probabilidade de desenvolver doencas, em

resultado de sobrecarga alostatica® (Ramos, 2016).

1.2.2. Confronto do stresse - Coping

O Confronto do stresse, cientificamente designado como coping, representa os
esforcos do individuo por forma a manter o equilibrio, ou bem-estar, perante exigéncias
que excedem a capacidade de resposta do individuo (Schviger, 2009). Este confronto é
diretamente influenciado pela perce¢do ou pela resposta de stresse, bem como por

fatores modeladores (seta a tracejado na figura 1).

Os fatores modeladores simbolizam os recursos que o individuo tem para lidar
com o stresse. Além dos exemplos apresentados na figura 1, os fatores modeladores sdo,
de forma genérica, de trés tipos: (1) caracteristicas da personalidade, (2) apoio social e
(3) recursos ambientais, sejam estes sociais ou materiais. Estes fatores relacionam as
causas de stresse e os seus efeitos sobre a salde do individuo, uma vez que influenciam

a percecado, a resposta e a escolha, concretizacdo e sucesso do coping (Ramos, 2016).

1.2.3. Bem-estar

A literatura atribui ao conceito de bem-estar varios qualificativos, dos quais se
salienta o bem-estar afetivo, o bem-estar subjetivo, o bem-estar psicolégico e o bem-
estar social. Referenciando respetivamente os trés ultimos, Novo (2005), defende um
conceito global de bem-estar que incorpore as vertentes emocional, psicoldgica e

funcional.

3 Quando o corpo gasta mais energia do que deveria para reverter o estimulo que rompeu seu equilibrio,
ocorre uma sobrecarga alostatica em algum mecanismo de defesa do organismo, aumentando o risco de
doengas (McEwen, 1998).
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Bem-estar
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Bem-estar Bem-estar
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Figura 2: Modelo global do bem-estar
Fonte: Ramos (2016), p. 32

Entenda-se bem-estar subjetivo como a percecdo individual da satisfacao global
e inclui as respostas emocionais do individuo. O bem-estar psicoldgico traduz um
funcionamento psicolégico 6timo (Ryff & Keyes, 1995). J& o bem-estar social reflete a
avaliagdo do ambiente circundante do individuo e o funcionamento pessoal em

sociedade (Keyes, 1998).

1.1.1.6. Bem-estar ocupacional

Segundo a OMS, o bem-estar e a saude mental nos locais de trabalho devem
apresentar um elevado interesse para todos os cidadaos e setores da sociedade (EU-
OSHA, 2000). Neste sentido, Rosario (2013, p.26) considera que “a consciencializagdo
crescente para a prevengao dos riscos psicossociais no trabalho torna-se um aspeto

fundamental para uma boa saude mental e o bem-estar no trabalho”.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) entende o bem-estar no local de
trabalho como uma interacdo de todos os aspetos do ambiente de trabalho, incluindo a
qualidade e a seguranga do espaco de trabalho fisico, as perce¢des dos funcionarios
sobre o seu trabalho e ambiente de trabalho assim como a organizagao das tarefas de
trabalho dentro da organizacdo (EU-OSHA, 2013). Esta mesma organizacdo defende que

as medidas do bem-estar laboral completam as medidas de Seguranca e Saude no
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Trabalho (STT), para que os trabalhadores estejam comprometidos, satisfeitos e seguros

(Rosario, 2013).

A estratégia atual da Comissao Europeia reconhece que a aplicagdo da legislagao
de SST europeia ndo tem sido apta para gerir adequadamente as questdes relacionadas
com o bem-estar no trabalho e como tal, as politicas da EU em matéria de SST devem
ser alvo de melhoria continua por forma a garantir o bem-estar fisico, moral e social (EU-

OSHA, 2013; Rosario, 2013).

Neste contexto, é essencial realcar a nocdo de uma organizacdo saudavel,
sublinhando a importancia de um ambiente de trabalho positivo na melhoria do bem-
estar fisico e mental, da autoestima e da qualidade de vida geral dos colaboradores

(Vaughan-Jones & Barham, 2009).

1.2.4. Pessoa — Ambiente Laboral

A saude e o bem-estar sdo estudadas, em grande parte, no paradigma do stresse
no trabalho, sendo este entendido como uma transagao cognitivamente mediada entre
o individuo e o ambiente de trabalho (Lazarus, 1995). Ndo obstante, para reconhecer a
via prejudicial para a saude do individuo na interagdao pessoa-ambiente, torna-se

imperativo conhecer os modelos de stresse no trabalho.

1.2.4.1. Modelos de stresse no trabalho

Existem diversos modelos que procuram sintetizar todas as relagdes do stresse
no trabalho. Nesta investigacdo ird ser abordado apenas o Modelo Holistico do Stresse
no Trabalho, tendo em vista que este permite compreender de forma mais completa o

stresse (Ramos, 2016).

Segundo o mesmo autor, o Modelo Holistico do Stresse no Trabalho comegou por
ser abordado no inicio do século XXI e caracteriza-se pela sua abordagem positivista do

comportamento da organizacdo. A sua fonte de estudo sdo as capacidades psicoldgicas
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positivamente orientadas para a melhoria da gestdo e rendimento das organizacdes, isto

é, 0 seu objetivo é salientar e manter as capacidades e ndo a sua contraparte negativa.

Desfrute

v Eustress

A T Distress

Diferengas
individuais

Stressores ¥ Resultados

Confronto

Figura 3: Modelo Holistico do Stresse no Trabalho
Fonte: Ramos (2016), p. 53

O Modelo Holistico do Stresse no Trabalho define-se enquanto holistico por
compreender tanto as respostas positivas ao stresse como as respostas negativas,
Eustress e Distress. Eustress define-se como a “resposta positiva ao stress, envolvendo
niveis otimos de estimulagdo: um tipo de stress que resulta de tarefas desafiantes, mas
atingiveis e agraddveis ou que valem a pena. Tem um efeito benéfico, gerando uma
sensag¢do de realizagdo ou realizagGo e facilitando o crescimento, desenvolvimento,
dominio e altos niveis de desempenho” (Franks, 2023, p. 3). J4 o Distress define-se como
a “resposta negativa ao stresse, muitas vezes envolvendo afeto negativo e reatividade
fisiolégica: um tipo de stresse que resulta de ser sobrecarregado por exigéncias ou
perdas. Pode representar sérios riscos para a saude, especialmente se combinada com
formas desenquadradas de lidar com a situa¢do” (Franks, 2023, p. 3). Nelson e Simmons
(2005) consideram que os dois conceitos surgem como respostas separadas e distintas e
gue ambas constituem a resposta de stresse. Ndo obstante, o estudo do stresse no
trabalho tem-se focado unicamente no Distress e em formas de o melhorar. Assim sendo,
Ramos (2016) defende que deve ser tida em conta a perspetiva positiva de resposta de

stresse — Eustress — e, desta forma compreender de um modo mais completo, através do

14



modelo holistico, a experiéncia do stresse. De acordo com Ramos (2016, p.52) “o modelo
holistico do stresse no trabalho é um modelo inspirado no modelo transacional de
Lazarus e Folkman (1984) e, portanto, de natureza cognitiva”. Este facto leva a que as
respostas de stresse sejam simultaneamente positivas e negativas e que se desenvolvam
em paralelo. Assim sendo, a distincdo da resposta de stresse entre o confronto, coping,
ou o desfrute, savoring?, é a implica¢cdo basilar deste modelo. Posto isto, o Modelo
Holistico do Stresse no Trabalho pode ser sintetizado em sete principios: (1) os stressores
sdo neutros, (2) a avaliacdo cognitiva resulta numa resposta holistica, (3) o individuo
modera a relagdo exigéncias-respostas e a forma como essa rela¢do o afeta, (4) a reacao
a cada stressor ird ser simultaneamente positiva e negativa, (5) o individuo é responsavel
pela resposta positiva ou negativa e pela sua acentuacdo, (6) os dois tipos de respostas
assumem diferentes impactos no trabalho e (7) a relacdo respostas-resultados é

moderada por normas de comportamento na organizacdo (Ramos, 2016).

1.2.5. Stresse no contexto militar

Especificamente no ambito das for¢as militares, os niveis elevados de stresse
devem-se a natureza dos servicos prestados (Magalhdes et al., 2013). Além das
preocupacdes que afetam o contexto civil, como é o caso de trabalho por turnos e horas
de trabalho extraordindrias, os militares enfrentam uma outra realidade e uma pressao
especifica a esta atividade, isto &, o risco de vida que o préprio e que os outros podem
correr (Afonso & Gomes, 2008). Segundo os mesmos autores, os militares sdo expostos
a stressores, como é o caso das missdes a que se propdem, um estado de vigilancia
constante que provoca estados de privacao de sono, fadiga e separagao prolongada da
familia. Desta forma, torna-se imperativo, através do aperfeicoamento de provas de
detecdo de stressores, oferecer um servico de cuidados eficazes que assegurem um

estado mental dos militares 6timo (Cornum et al., 2011).

4 Resposta inversa ao coping - resposta positiva, ou Eustress (Fonseca, 2014)
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Um estudo desenvolvido por Aguiar e colaboradores (2000)°, concluiu que a
saude mental dos militares interfere na organizacao, gestao e condi¢cdes de trabalho,
sem que os mesmos reconhegcam a existéncia destes problemas. Esta falta de
consciencializacdo leva a uma falha na intervencao por parte dos militares na resolucao
de problemas resultantes. Deste estudo retirou-se algumas consideracdes relevantes
para a presente investigacdo: 1) a percecao de stresse assume uma visao generalizada
em que o stresse é explicado como cansaco fisico, mental e nervosismo; 2) o medo do
desconhecido é considerado como como causa de tensdo e ansiedade; 3) os cendrios
violentos sdo referenciados como fortemente stressores; 4) no ambito da organizagdo as
longas cargas horarias, as solicitacdes para a eficiéncia e rapidez, a insatisfacdo no
trabalho e a procura para atingir a perfeicdo assumem niveis de grande tensdo, bem
como a pressdo recebida dos seus superiores, suportadas em exigéncias disciplinares; 5)
os fatores potenciadores de niveis elevados de stresse estdo ligados a sentimentos de
responsabilidade/obrigacdo para com o outro, de incapacidade de fazer melhor e de
desgaste emocional (Magalhdes et al., 2013). No ambito do estudo realizado por Aguiar
e colaboradores (2000), pode-se confirmar que os militares, independentemente da sua
especialidade, sdo alvos de situacdes com elevados niveis de stresse e este, por sua vez,
pode apresentar consequéncias negativas como a diminuicdo da eficiéncia e eficacia do

trabalho e consequente diminuicdao de motivagao e produtividade.

Posto isto, é necessaria a consciencializacdo do significado de stresse e das suas
estratégias de prevencdo, transformando o Distress em Eustress, “através da
capitalizag¢do positiva do contetido psicoldgico assumindo a resiliéncia como um caminho

a trilhar pelas organizagdes, individuos e sociedade” (Magalhdes et al., 2013).

1.3. Fatores Psicossociais

1.3.1. Definicdo do Conceito

Segundo a Comissdao Conjunta da OIT e da OMS (Organizacdo Internacional do

Trabalho, 1986, p.3), os fatores psicossociais definem-se como “as interacGes entre o

> 0 estudo em referéncia teve como objetivos perceber o significado de stresse para socorristas militares
de um agrupamento de regaste e identificar os principais stressores e as formas de os colmatar.
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ambiente de trabalho, o conteldo do trabalho, as condi¢des organizacionais e as
capacidades, necessidades, cultura e consideracdes pessoais extratrabalho do
trabalhador que podem, através da percecao e da experiéncia, influenciar a saude, o

rendimento no trabalho e a satisfacdo profissional”.

O National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) divide o conceito
psicossocial em trés ambitos: ambiente de trabalho, ambiente extratrabalho e
caracteristicas individuais dos trabalhadores (Putz-Anderson et al., 1997). Acrescenta
ainda que a interacdo destes dominios representa, por si s6, um fator de stresse cujo
resultado influenciam quer a saude do trabalhador quer o seu rendimento no local de

trabalho (Putz-Anderson et al., 1997).

Algumas perspetivas tedricas equiparam os fatores psicossociais as causas
organizacionais do stresse no local de trabalho. Cox e colaboradores (2002) afirmam que
os fatores psicossociais podem revelar-se perigosos e influenciar negativamente os
trabalhadores. Porém, existem teorias que realcam os efeitos benéficos ao nivel da
saude no trabalho, como é o caso da OIT (1986), que defende que os fatores psicossociais
positivos podem funcionar como agentes de manuteng¢do e promog¢ao da saude. Neste
sentido é possivel diferenciar os fatores psicossociais em negativos e positivos. Esta
diferenciacdo pode ser feita em dois niveis, natureza e consequéncias (Ramos, 2016). No
que diz respeito a natureza destes fatores, serao positivos ou negativos consoante a sua
presenca ou auséncia (como por exemplo, agressdao moral) e da sua intensidade (por
exemplo, sobrecarga), ou a conjugacdo das duas. No sentido das consequéncias dos
fatores psicossociais, estes irdo ser positivos ou negativos, respetivamente, na medida
em que prejudiguem ou ndo influenciem ou até mesmo prosperem a saude dos

trabalhadores.

1.3.2. Fatores Psicossociais e a sua influéncia na Saude

Tendo em vista as diferentes definicGes, classificacbes e exemplos e, segundo a

revisdo de Coelho (2010), resume-se os fatores psicossociais, conforme a tabela 1. Deve-
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se realcar que a natureza destes fatores depende substancialmente da interpretacao e

perspetiva de cada individuo (Ramos, 2016).

Tabela 2: Fatores psicossociais no trabalho
Adaptado de: Ramos (2016), p. 74

FATORES PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO

Conteudo do trabalho

Carga eritmo do

trabalho

Horario de trabalho

Controlo

Cultura organizacional

Relagbes interpessoais

Papel organizacional

Desenvolvimento de
carreira

+ Variedade das tarefas

- Fragmentag¢do, monotonia ou auséncia de significado
+ Utilizacdo de competéncias

- Incerteza

- Exposicdo continuada as pessoas no trabalho e no
trabalho emocional

+ Trabalho em equipa

+ Carga de trabalho

+ Ritmo

+ Pressao do tempo

+ Sujeicdo a prazos

- Trabalhos por turnos (e turnos noturnos)

- Rigidez

- Imprevisibilidade

- Horarios extensos ou associais

- Participacao na tomada de decisdes

- Controlo de métodos, ritmo, cargas e volume de trabalho

+ Comunicac¢ao

+ Lideranca

+ Apoio na resolucao de problemas e desenvolvimento
pessoal

- Defini¢do ou acordo sobre objetivos organizacionais

- Isolamento ou solidao

+ Apoio dos superiores

- Conflito interpessoal

+ Apoio social

- Procedimentos para lidar com problemas ou queixas
- Bullying, assédio ou violéncia

- Ambiguidade do papel

- Conflito de papéis

- Responsabilidade por pessoas

- Exigéncias de relacdo interpessoal continua
- Estagnacdo ou incerteza na carreira

- Promocgao: perspetivas e concretizagao

- Salario baixo
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FATORES PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO
- Avaliacdo de desempenho (clareza e justica)
- Inseguranca profissional

+ Prestigio ou valorizacdo social do trabalho
Interface carga - Exigéncias conflituais no trabalho e na familia
trabalho + Apoio em casa para os problemas do trabalho

+ Apoio no trabalho para os problemas domésticos
- Problemas relacionados com duplas carreiras

Caracteristicas - Coping
individuais - Personalidade
- Idade

- Formacgao e preparagao
- Expetativas profissionais
- Estatuto de saude

Legenda:

+: Riscos psicossociais em excesso ou defeito

-: Riscos psicossociais presentes ou ausentes ‘
-: Combinacdo das anteriores ‘

Os fatores psicossociais precedidos do sinal (+) sdo patogénicos® caso estejam em
excesso ou defeito — critério quantitativo — ou se nao estiverem presentes no trabalho
de forma moderada — critério qualitativo. No critério quantitativo, sdo considerados
fatores de risco se elevados ou deficitarios, enquanto no critério qualitativo, sdo
considerados fatores de resiliéncia se os individuos conseguirem adaptar-se a sua
intensidade de forma capaz (Ramos, 2016). Todos estes fatores, em excesso ou defeito,
sdo causadores de stresse e podem ameacar o bem-estar e a saude das pessoas (Ramos,
2016). Contrariamente, a moderacado dos fatores viabiliza a promocdo da saude e do

rendimento organizacional.

Os fatores assinalados com (-) apresentam-se como fatores de risco se estiverem
presentes ou em falta. Conforme se pode observar na tabela 1, sdo fatores
potencialmente patogénicos, por exemplo, o trabalho fragmentado, imprevisibilidade do

horario de trabalho e o salario baixo. A auséncia destes fatores, isto €, um trabalho mais

6 Fatores patogénicos sdo os fatores que podem contribuir para o desenvolvimento ou agravamento de
doengas.
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previsivel e recompensador, contribuiria para um ambiente de trabalho mais

salutogénico’ (Ramos, 2016).

Por fim, os fatores psicossociais antecedidos pelo simbolo () representam a
combinacdo dos critérios de presenca-auséncia e de excesso/defeito. A titulo de
exemplo, o trabalho em equipa pode ou ndo existir e estas circunstancias podem
melhorar ou prejudicar o trabalho, existindo em ambos os cenarios riscos para a saude

dos individuos (Ramos, 2016).
1.3.3. Consequéncias dos Riscos Psicossociais no Contexto Laboral

Os riscos psicossociais no contexto do ecossistema laboral apresentam
consequéncias negativas para as organizacfes e saude dos trabalhadores (Pereira e
Ribeiro, 2017). Segundo a Autoridade para as Condi¢Ges do Trabalho (2012) os riscos
psicossociais podem manifestar-se negativamente ao nivel da organizagao,
principalmente no que diz respeito a desmotivacdo, dedicacdo ao trabalho, aumento da
rotatividade, menor produtividade, maior nimero de acidentes de trabalho e

deterioracdo da imagem institucional.

Uma organizagao sauddvel é um conceito que se revela cada vez mais importante,
onde um ambiente de trabalho sauddvel melhora significativamente a saide mental dos

trabalhadores. (Rosario, 2013)

1.3.4. Prevengao e Gestdo dos Riscos Psicossociais no Contexto Laboral

A prevencdo e promog¢do da saude no local de trabalho procuram minimizar ou
eliminar os riscos ocupacionais e os seus efeitos adversos, investindo paralelamente na
promocado da saude e do bem-estar no trabalho. Incentivar e apoiar os trabalhadores a

adotarem estilos de vida mais saudaveis pode amplificar o impacto positivo das politicas

7 Fatores salutogénicos sdo os fatores que podem contribuir para o promogéo e desenvolvimento da
saude.
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de prevencgao de riscos no local de trabalho. Os trabalhadores desempenham um papel

fundamental na promocao da saude no local de trabalho (EU-OSHA, 2013).

Perante a constante transformacdo e evolug¢dao das condi¢cdes de trabalho, os
processos legislativos ndo conseguem acompanhar a regulacdo de novos riscos e perigos
que resultam dessa mesma evolucdo. Neste sentido é aconselhdvel que cada
organiza¢do tome medidas préprias para cada atividade que tenham em vista a melhoria
das condicbes de trabalho (Pereira & Ribeiro, 2017). Segundo a Diretiva-Quadro
89/391/CEE (Artigo 69, de 12 de junho), as organiza¢cdes devem seguir os principios
gerais de prevencao expostos: 12 Evitar os perigos; 22 Avaliar os riscos que ndao podem
ser evitados; 32 Combater os Riscos na Origem; 42 Adaptar o trabalho ao Homem
(concecdo dos postos de trabalho, escolha de equipamentos, métodos de trabalho e de
producdo); 52 Ter em conta o estado da evolugdo técnica; 62 Substituir o que é perigoso
pelo que é isento de perigo ou menos perigoso; 72 Planificar a prevengdo como um
sistema coerente que integre a técnica, a organizacdo do trabalho, as condicdes de
trabalho, as relagdes sociais e a influéncia dos fatores ambientais no trabalho; 82 Dar
prioridade as medidas de protecdo coletiva; 92 Dar instrucdes adequadas aos
trabalhadores. Cabral (2011) considera que relativamente aos principios enumerados
anteriormente, a avaliacdo de riscos é o ponto fulcral para a elaboracdo de uma
estratégia de prevengao consequente. Assume-se assim que a “avaliagdo de riscos é um
processo dindmico de forma a permitir uma adequada organizag¢éo da prevengdo dos

riscos” (Pereira & Ribeiro, 2017, p. 117).
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2. Caracterizacdo da Organizagdo
2.1. Forgas Armadas e a Marinha

As Forcas Armadas (FFAA) sdo responsdaveis pela Defesa Nacional, tendo
como principal missdao defender militarmente a Republica através de uma preparacao
permanente para combater qualquer tipo de agressdo ou ameaga externa (Lei n?
111/91, Artigo 29, de 29 de agosto, 1991). De acordo com o Artigo 72 da Lei Organica n®
2/2021, de 9 de agosto, as FFAA encontram-se sob administracdo direta do Estado,
através do Ministério da Defesa Nacional (MDN), e a sua organizagdo visa assegurar a
prontiddo eficiente e a utilizacdo operacional eficaz das forcas no cumprimento das
missdes atribuidas. Para isto, deve ser permitida a “correta utilizacdo do potencial
humano, militar ou civil, promovendo o pleno e adequado aproveitamento dos quadros
permanentes e assegurando uma correta proporgéo e articulagdo entre as diversas
formas de prestacdo de servico efetivo” (Lei Orgédnica n2 2/2021, Artigo 79, alinea 2-c),

de 9 de agosto).

A Marinha é um ramo das FFAA, cuja missdo é "Proteger e promover os interesses
de Portugal no e através do mar" (Marinha Portuguesa, 2022). Segundo o Artigo 22 do
Decreto-Lei n2 185/2014 de 29 de dezembro e como acima referido, enquanto ramo das
FFAA, as suas missdes centram-se na defesa militar da Republica, missdes internacionais
"para assegurar os compromissos internacionais do Estado no dmbito militar" (Decreto-
Lei n? 185/2014, Artigo 29, alinea 2-a), de 29 de dezembro) e ainda "assegurar a
salvaguarda da vida e dos interesses dos portugueses" (Decreto-Lei n2 185/2014, Artigo
29, alinea 2-b), de 29 de dezembro). Além das missdes ja referidas, compete a Marinha
assegurar o “o funcionamento do Servico de Busca e Salvamento Maritimo“ (Decreto-Lei
n? 185/2014, Artigo 29, alinea 3-b), de 29 de dezembro) e, adicionalmente, realizar

missdes no ambito das ciéncias do mar.

Essa estrutura desta organizagdo é retratada no organograma da Marinha.
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Macroestrutura simplificada da Marinha MINISTERIO DA DEFESA NACIONAL
* Conforme Decreto-Lei n.2 185/2014, de 29 de dezembro
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Figura 4: Organograma Hierdrquico da Marinha
Fonte: Estado Maior da Armada (2023)

O Chefe do Estado-Maior da Armada (CEMA) é a autoridade de chefia da
Marinha, que se encontra na dependéncia do Chefe do Estado-Maior-General das Forgas
Armadas (CEMGFA) e do Ministro da Defesa Nacional (Superintendéncia do Pessoal,
2022). Segundo o Decreto-Lei n2 19/2022, de 24 de janeiro, e o Decreto Regulamentar
n2 2/2023, de 6 de junho), a Marinha é composta pelo Estado-Maior da Armada (EMA),
Orgdos administrativos centrais e de gestdo, Comando da Componente Naval, Orgdos de
Conselho, Organismo de Inspecao, Componente Operacional e, por fim, outros 6rgaos

regulados por legislacdo prépria. As suas fungdes encontram-se enumeradas de seguida:

e O EMA é responsavel pelo estudo, concecdo e planeamento das atividades da
Marinha, para apoio a decisdo do CEMA;

e Os 6rgdos administrativos centrais e de gestdao sao responsdveis pela direcdo e
execucgdo de atividades essenciais especificas;

e 0O Comando da Componente Naval, conhecido como Comando Naval (CN), tem

como responsabilidade o apoio ao CEMA no sistema operacional das forcas;

24



e Os orgaos de conselho auxiliam o CEMA na preparacdo, disciplina e
administracdo da Marinha;

e O organismo de inspe¢dao tem como missdo apoiar o CEMA na funcdo de
inspecao;

e A componente operacional é composta pelo Comando do Corpo de Fuzileiros,
pelas forgas, unidades operacionais, centros e postos de comando ou de apoio
as missoes;

e Por fim, existem 6rgdos regulados com missGes especificamente atribuidas e
regidos por legislacdo prépria, nos quais se incluem o Instituto Hidrografico (IH),
os 6rgaos e servicos da Autoridade Maritima Nacional (AMN) e os 6rgdos do

servico de busca e salvamento maritimo.

Para o desenvolvimento da presente investigacao, destaca-se do organograma da
Marinha, a SP pela sua responsabilidade no dominio da administracdo do pessoal da
Marinha. A SP tem como missdao “assegurar as atividades da Marinha no dominio a
administracdo dos recursos humanos, da formagdo e da saude, sem prejuizo das
competéncias de outras entidades” (Decreto Regulamentar n2 2/2023, Artigo 219, de 6
de junho, 2023). Segundo o mesmo Decreto Regulamentar (Artigo 229, alinea i)),

compete, nesta sequéncia, a SP “assegurar as atividades relativas a saude do pessoal”.

Destaca-se também o CN, que visa a administragdo da componente operacional
do sistema de forcas. O CN tem como incumbéncia “prepara¢do, o aprontamento e a
sustentac¢do das forcas e meios da componente operacional do sistema de forcas”
(Decreto Regulamentar n? 2/2023, Artigo 602, alinea a), de 6 de junho), na qual se insere
“elaborar [...] estudos [...] pareceres e propostas relativos ao exercicio da atividade

operacional” (Decreto Regulamentar n? 2/2023, Artigo 619, alinea c), de 6 de junho).

As organizacOes sdo constituidas por um grupo de individuos que visam um
objetivo comum (Pereira & Cunha, 2020). Assumir o papel de militar implica “dedicar-se
ao servigo com toda a lealdade, zelo, competéncia, integridade de cardter e espirito de
bem servir, desenvolvendo de forma permanente a formacgdo técnico-militar e

humanistica adequada a sua carreira e assegurando a necessdria aptiddo fisica e
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psiquica (Decreto-Lei n? 90/2015, Artigo 1162, de 29 de maio). Ao longo do servico, os
militares constroem uma carreira militar caracterizada pelo desempenho de varios
cargos e fungbes dentro de uma estrutura hierdrquica. Esta carreira é guiada por
principios especificos, enfatizando a valorizagdo da formagao do militar, o
profissionalismo® e a compatibilidade entre os interesses pessoais e da instituicdo,
assegurando sempre o cumprimento da missdo (Decreto-Lei n290/2015, Artigo 1239, de

29 de maio).

Desta forma, pode afirmar-se que, tendo em conta os principios acima descritos,
a manutencado da saude mental dos militares revela-se essencial para que a organizagao

consiga atingir os seus objetivos (Ramos, 2016).
2.2. Area do Pessoal

Na DEM 2022, a organizac¢do estabeleceu dezassete objetivos estratégicos, fruto
de uma analise do ambiente estratégico que envolve a Marinha e alinhados com a visdo

e as orientacdes estratégicas do CEMA para o seu mandato.

Entre os objetivos delineados na DEM 2022 (Marinha Portuguesa, 2022, p.12),
destaca-se o Objetivo Estratégico P2 — "Aumentar a disponibilidade material e humana".
Especificamente, a Iniciativa Estratégica (IE) IE24, que visa "Avaliar apoios no ambito da
Saude Militar e propor acbes ao CEMGFA", esta diretamente relacionada a gestdo da
saude do pessoal, servindo como fundamento essencial para demonstrar a sua
relevancia dentro da organizacdo. Além disso, no sumario executivo da DEM 2022 é
realcada a importancia das pessoas dentro da organizacdo, conforme abordado

anteriormente na presente dissertacdao (Marinha Portuguesa, 2022).

8 Consiste na capacidade de agdo, que exige conhecimentos técnicos e formacdo cientifica e humanistica,
segundo padres éticos institucionais, e supGe a obrigacdo de aperfeicoamento continuo, tendo em vista
o exercicio das fun¢des com eficiéncia (Decreto-Lei n2 90/2015, Artigo 1239, de 29 de maio).

26



2.3. Estudos realizados nas Forgas Armadas e na Marinha Portuguesa

Os programas de salde mental nos locais de trabalho tém um grande potencial
para melhorar a saude mental dos trabalhadores, uma vez que conduzem a melhorias
significativas ao nivel do bem-estar dos mesmos, de reducdo do absentismo e do

aumento da produtividade e do desempenho (EAHC, 2012).

As aplicacdes dos conceitos relativos aos riscos psicossociais num contexto
militar ndo diferem dos que sdo observados num contexto civil (Pereira & Eusébio, 2021).
Segundo estes autores, existe um crescente investimento na investiga¢ao cientifica no
campo militar no que respeita as condi¢ées do local de trabalho e a forma como estas
influenciam a sua atividade profissional. Contudo, estes estudos contemplam
essencialmente militares em teatros de operacdes. A existéncia de uma estrutura que
permita entender a diversidade contextual em que os militares desempenham fungdes,
impulsionaria a compreensdo dos fatores stressores nos diversos cenarios de atuacdo

militar (Pereira & Eusébio, 2021).

Em 2002, foi criado o Human Factors and Medicine (HFM-081/RTG), Grupo de
Trabalho cujo objetivo primario é entender o Stress e Apoio Psicoldgico em Operagbes
Militares Modernas. Este grupo, constituido por diversos paises-membros da
Organizacdo do Tratado do Atlantico Norte (OTAN), foi criado na area de apoio
psicolégico militar e pretende fornecer estratégias para lidar com o stresse e outros
riscos para a saude mental, de modo a aumentar a eficdcia das operacdes militares

modernas (NATO, 2008).

Irdo ser apresentados de seguida os principais estudos realizados sobre os fatores

psicossociais.
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2.3.1. A Avaliagdo do Estado Psicoldgico e Disciplinar do Pessoal. Caso de Estudo da

Marinha.

O trabalho desenvolvido por Santos (2018), realizado no Instituto Universitario
Militar, teve como objetivo estudar o processo de avaliacdo do estado psicolégico e

disciplinar do pessoal da Marinha.

Através da andlise documental e entrevistas exploratérias, o autor conseguiu

identificar lacunas no procedimento atual de avaliacdo, face ao estado da arte.

Através da sua investigacdo, o autor concluiu este estudo com a referenciacdo de
boas praticas na area, nomeadamente a consciencializacdo dos militares para a
manutencdo do bem-estar psicolégico e a edificacdo de programas e doutrina de

prevencdo e tratamento dos riscos psicossociais.

2.3.2. Stresse Ocupacional em Contexto Operacional Militar Naval

O estudo desenvolvido por Henrigques e colaboradores (2019), publicado na
Revista Portuguesa de Saude Ocupacional, teve como objetivo principal observar a
questdo do stresse ocupacional na guarnicdo de uma unidade naval da Marinha

Portuguesa.

De forma a atingir este objetivo, o autor aplicou uma versdo resumida da Job
Stress Scale a guarnicao de uma unidade naval do tipo fragata da classe Bartolomeu Dias.
Foi seguido um raciocinio indutivo, assente numa pesquisa quantitativa, substanciada

num desenho de pesquisa comparativo.

Nesta investigacdo verificou-se que apenas uma pequena percentagem da
populacao estudada apresentava resultados satisfatérios. Este facto leva a concluir que
deve haver uma reflexao por parte das entidades com responsabilidades na gestdo de
pessoal e saude naval que vise a implementacdo de estratégias de prevencdo ou gestdo

destes riscos.
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2.3.3. Prevencgdo dos Riscos Psicossociais - Um Modelo de Gestao Preventiva nas

Unidades Navais.

O estudo desenvolvido por Carreto (2020), realizado no Instituto Universitario
Militar, teve como objetivo propor um modelo de gestdo preventiva de riscos
psicossociais para as Unidades Navais, a fim de executar eficazmente as medidas
necessarias para proteger a seguranca e salde dos militares e respetivas familias,

prevenindo incidentes.

Para a prossecucdo deste objetivo, foi adotada uma estratégia qualitativa com
recurso as técnicas de analise documental e entrevistas a especialistas, permitindo
consolidar uma andlise fundamentada e assim tecer consideragdes finais para atingir os

objetivos do estudo.

O autor conclui que a base de construto para este modelo assenta numa
avaliacdao global de riscos psicossociais suportada por fatores de cariz relacional e
emocional, que conjugada com o COPSOQ Il, entrevista, grupos focais, brainstormings e
listas de verificacdo, contribuird para um conhecimento rigoroso e sistematico dos riscos
psicossociais, abrindo caminho para a promogao de um ambiente de trabalho seguro,

saudavel e produtivo a bordo das Unidades Navais.

2.3.4. Saude Operacional na Marinha Portuguesa: Programas de Intervencdo para

Apoio aos Militares que Integram as Forgas Nacionais Destacadas.

O estudo desenvolvido por Azevedo (2021), realizado no Instituto Universitario
Militar, teve como objetivo otimizar o programa de sensibilizacdo e intervencao para a

promocao de salde mental e apoio psicoldgico na Marinha Portuguesa.

A autora recorreu a um raciocinio indutivo, assente numa pesquisa quantitativa,

substanciada num desenho de pesquisa comparativo.

A amostra consistiu em 14 profissionais de saude militar portugueses (cinco
médicos, dois enfermeiros, dois psicélogos e trés socorristas da Marinha, um médico e

um psicélogo do Exército Portugués) que participaram diretamente no aprontamento e
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manutencdo do apoio psicoldgico a Forca Nacional Destacada (FND) na Lituania, entre

2016 e 2021.

Como principais conclusGes deste estudo, retira-se a importancia da existéncia
de ferramentas de combate aos riscos psicossociais e a formulacdo de um modelo de
prevencado que promova o equilibrio emocional e psicolégico dos militares da Marinha

Portuguesa em missao.

2.3.5. Riscos Psicossociais. Uma mudanc¢a no meio militar: O papel da autoeficacia,

qualidade da lideranca geral e conflito trabalho-familia no burnout.

O estudo desenvolvido por Pereira e Eusébio (2021), realizado no Gabinete de
Estudos e Formacdo do Centro de Psicologia Aplicada do Exército, teve como objetivo
analisar de que forma a qualidade da lideranca, a autoeficacia e o conflito trabalho-

familia explicam o burnout no Exército Portugués.

A amostra foi constituida por militares e civis do Exército Portugués, que
responderam a versdo portuguesa do COPSOQ Il, no ambito do Programa de Prevencao
de Riscos Psicossociais, implementado em 2016 no Exército Portugués e que visa de
forma sistematica avaliar e intervir sobre os riscos psicossociais, com vista a sua gestdo

ou mitigacao.

Este estudo permitiu concluir que a varidvel conflito trabalho-familia influencia a
relacdo entre a qualidade da lideranga e o burnout nos funciondrios do Exército
Portugués e que os fatores de stress ndo operacionais sdo relevantes, do ponto de vista

preventivo e interventivo.

2.4. Sintese

Concluindo, a consciencializagdo da existéncia dos riscos psicossociais, formas de
prevencdo e gestdao dos mesmos, revelam-se fatores cruciais para que a organizag¢do seja
constituida por trabalhadores motivados, comprometidos e com altos niveis de
rendimento (Azevedo, 2021; Carreto, 2020; Pereira & Eusébio, 2021; Santos, 2018).

Adicionalmente, estes autores consideram que é de elevada relevancia a criacdo e
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melhoria constantes de métodos mais eficazes de detecdo destes riscos para que a
intervencado seja preventiva ao invés de corretiva. De forma geral, a avaliacao dos fatores
psicossociais revela-se critica na relagao individuo-trabalho (Pereira & Eusébio, 2021).
Complementarmente, esta avaliacdo deve ser inclusiva na medida em que é aplicada a
toda a hierarquia no local de trabalho e ndo apenas aos individuos sem fungdes de chefia
(Carreto, 2020). Por fim, é alvo de concordancia entre os autores que além das avaliagdes
de prevencdo e dos programas de prevencdo e gestdo, deve existir uma estrutura de
dire¢do que monitorize e defina diretrizes para que a saude mental dos trabalhadores
seja prioridade maxima dentro da organizagdo para que esta consiga atingir os objetivos

a que se propde (Azevedo, 2021; Carreto, 2020; Pereira & Eusébio, 2021; Santos, 2018).
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3. Metodologia

Este capitulo ird descrever a metodologia utilizada para a realizagdo da
investigacdao, nomeadamente os métodos de recolha de dados, questionario utilizado e

consequente andlise dos dados recolhidos.
3.1. Perspetiva Metodoldgica e Método de Recolha de Dados

A investigacdo qualitativa é caracterizada por procurar “ndo so caracterizar um
fenémeno, mas também compreendé-lo” (Silva, 2020, p.4). Baseia-se num paradigma
interpretativo, de modo a conhecer um determinado fendmeno que se encontra sujeito
a interpretacdo subjetiva dos individuos que o experienciam (Fortin et al., 2009). A
metodologia ird seguir uma relacdo de causa efeito, isto é, ira seguir um método
indutivo. Este método caracteriza-se por ser um “método mental a partir do qual,
partindo de dados particulares, largamente constatados, se infere uma concluséo geral

e universal, ndo contida nas partes examinadas” (Silva, 2020, p.7).

Com o objetivo de avaliar os fatores psicossociais, a abordagem a adotar mais
adequada para a realizacdo da presente investigacdo seria uma investigacdo exploratéria
e explicativa, na medida em que se pretende relacionar a teoria existente com os fatores
ja identificados por forma a compreender as causas e efeitos dos riscos psicossociais na
Marinha e construir estratégias preventivas no ambito do tema da disserta¢do (Diana,

2019).

A recolha de dados para esta investigagcdao consistiu, na aplicagdo de um
questiondrio estruturado, de escala de itens de resposta, apresentando diferentes niveis

de concordancia.

Por forma a minimizar os problemas associados com a terminologia do
questiondrio o questiondrio obtido foi apresentado aos responsdveis das dreas
funcionais alvo deste estudo, para verificagcdo do significado dos itens do questionario e
autorizacdo para a sua distribuicdo. A versao final do questionario foi aplicada aos

militares da populagao-alvo selecionada, concretamente os militares das guarni¢des de
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todas as Unidades Navais da Marinha e da area funcional da SP, atualmente a exercer
funcdes nestas unidades, por forma a ser possivel comparar os diferentes contextos de

uma unidade em terra e uma unidade naval.

A recolha de dados foi realizada por meio da aplicacdo do questionario a
individuos da populacao alvo descrita em 3.2. Antes de sua aplicacdo, e tendo em vista
as especificidades da condi¢gdao militar que implicam que algumas das liberdades civis
sejam restritas aos militares (Moore, 2016, citado por Cavaleiro, 2020), seguiu-se o
protocolo de aprovacdo de questiondrios para pesquisas existentes na Marinha. Apds a
elaboracdo da versao final do questionario, e a elabora¢do do respetivo quadro para
clarificar os objetivos da investigacdo aos participantes do estudo, o questionario foi
submetido a aprovacado superior, no que respeita a forma e conteldo para a identificacao
de potenciais conflitos de interesse, através da Direcdo de Formacgdao (DF). Apds a
aprovacdo, o enquadramento e a motivacdo da investigacdo foram previamente
divulgados junto da populacdo-alvo do estudo e através dos mecanismos internos da
organizacdo existentes para o efeito, para promover um maior envolvimento dos
participantes no estudo. Na recolha de dados, foram tidas em conta questdes
relacionadas com a confidencialidade e o anonimato dos dados recolhidos, essenciais
para a realizagdo de investigacdo em contexto militar (Han & Andrés, 2016, citado por
Cavaleiro, 2020). Tanto o anonimato quanto a confidencialidade dos dados recolhidos
foram garantidos aos participantes do estudo da seguinte forma: o anonimato foi
garantido pela ndo colocacdo de nenhum campo para a identificacdo do entrevistado no
questiondrio. Os questionarios foram aplicados pela DF a area funcional da SP e pelas
Esquadrilhas de Navios de Superficie e de Subsuperficie as Unidades Navais na sua direta

dependéncia.

O questionario aplicado permitiu avaliar alguns fatores da salde mental dos
militares envolvidos, como a exigéncia cognitiva (trés itens, p. ex. “O seu trabalho exige
que tome decisdes dificeis?”) e o conflito trabalho-familia (trés itens, p. ex. “Sente que o
seu trabalho |he exige muita energia que acaba por afetar a sua vida privada

negativamente?”).
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3.2. Amostra

Segundo Santos e colaboradores (2019) por forma a garantir uma amostra bem
definida, é imperativo que o investigador fornega uma descrigdo do procedimento de
selecdo da amostra e do método de amostragem. No contexto desta dissertacdo, uma
amostra ndo probabilistica sera empregue de modo aprofundar um tépico pouco
estudado na Marinha. A amostragem criterial refere-se a sele¢do de individuos com base

em critérios pré-determinados (Santos et al., 2019).

A populagdo-alvo deste estudo englobou todos os militares das guarnigdes de
Unidades Navais da Marinha e da area funcional da SP, totalizando, em 15 de junho de
2024, 1165 militares (915 militares das Unidades Navais e 250 militares da SP). A
populacdo disponivel para a realizacdo do estudo obteve-se a partir da populagdo-alvo
acima descrita, considerando todos os militares das guarni¢cdes de Unidades Navais e da
area funcional da SP, a exercer func¢des nas unidades mencionadas. A amostra utilizada
foi constituida pelos militares respondentes, concretamente os militares das guarnicoes
de Unidades Navais e da area funcional da SP, a exercer fungdes nestas unidades a data.
O questionario foi aplicado a 1165 militares, dos quais responderam 96 militares das
Unidades Navais e a 149 militares da area funcional da SP, o que corresponde a uma taxa
de resposta de 10,5% e 59,6%, respetivamente. De forma geral, a taxa de resposta

situou-se nos 21%.

3.3. Método de Investigacao

Nesta pesquisa, a recolha de dados foi realizada por meio do processo de
inquérito. Este método envolve a colocagdo de um conjunto de perguntas, direta® ou
indiretamente??, para recolher respostas de uma populacdo alvo designada (Ghiglione &

Matalon, 2001; Hill, 2014).

® Quando é o préprio inquirido a preenché-lo.
10 Quando o inquiridor o completa, mediante respostas do inquirido.
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3.3.1. Descrigao do COPSOQII

Para uma avaliagcdo valida e compreensivel do contexto psicossocial, foi criado o
COPSOQ I, uma ferramenta de origem dinamarquesa, cuja missdo é avaliar os riscos

ocupacionais de natureza psicossocial.

Este questionario surgiu derivado das mudangas nas condicdes de trabalho que
0s paises ocidentais apresentaram nas ultimas décadas. A flexibilidade de horarios, de
locais de trabalho e competéncias sociais sdo alguns dos fatores que se tornaram
primordiais e que, consequentemente, se tornaram instrumentos de stresse. A sua
validade foi demonstrada num “estudo transversal efetuado em 2005 com uma amostra
representativa da populagdo assalariada espanhola [que] [...] permitiu o
estabelecimento de niveis de referéncia da popula¢do trabalhadora quanto a riscos
psicossociais, dando a possibilidade de elaborar estratégias de prevengdo dos mesmos”

(Rugulies et al., 2010)

Apresenta-se numa metodologia tripartida: uma versao curta, uma versdao média
e uma versao longa, sendo que as duas primeiras apenas englobam “dimensées
psicossociais com evidéncia epidemioldgica de relagdo com a saude” (Kristensen, 2000,
p.4). Ainda assim, tendo em vista a dificuldade em encontrar instrumentos de avaliagdo
de riscos psicossociais validados em Portugal, foi realizada uma adaptacdo do
guestionario para o contexto portugués pelo Professor Doutor Carlos Fernandes da Silva,
do Departamento de Educacao e Psicologia da Universidade de Aveiro. Para a validacao
desta nova versao, foi realizado um estudo realizado pelo Professor Doutor Carlos Silva
no qual a nova amostra foram 100 trabalhadores nacionais, selecionados por
conveniéncia, distribuidos por sexo, grupo etario, habilitacdes literarias e setor
profissional que, apds aplicada a metodologia “de reflexdo falada, através de entrevistas
estruturadas, como forma de averiguar a compreensibilidade dos itens traduzidos da
escala e sinalizagdo de itens dubios e/ ou redundantes, registando o tempo de resposta”

(Kristensen, 2000, p.6) foi possivel fundamentar cientificamente as escalas utilizadas.

O COPSOQ Il traz diversos beneficios porventura de conseguir analisar diversas

dimensodes, entre as quais as definidas pelo NIOSH, e por ser altamente adaptavel a
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realidade laboral em questdo (Kristensen, 2000). Deve-se entdo olhar para os resultados
da aplicacdo do COPSOQ como oportunidades para identificar potenciais areas de risco
a melhorar na organizagdo. Nao obstante, estes resultados podem ser influenciados por
diversos fatores, como é o caso da interpretacdo subjetiva de quem responde e da
premissa de os participantes darem respostas socialmente aceitdveis dentro da

organizac¢do (Santos, 2018).

Diversas andlises extensivas, ao nivel da consisténcia interna, analise fatorial e
analise de funcionamento diferencial, suportaram a validade de construto do COPSOQ

(Rugulies et al., 2010).

3.3.2. COPSOQ Il — Versao Média

A versdo portuguesa do COPSOQ Il — Versdao Média mantém as dimensdes do
questiondrio original. Contudo, retirou um total de nove itens acordados durante a
analise das entrevistas no ambito do estudo-piloto de adaptacdo do questionario a
sociedade portuguesa (Kristensen, 2000). Apresenta-se assim como um questionario de
resposta auténoma que utiliza uma escala de tipo Likert de cinco pontos em todos os
itens, a excecdo do item 61 que, pela sua natureza, é cotado numa escala de qualidade
(de deficitaria a excelente). E recomendado o célculo da média dos itens de cada escala
para a cotacdo de resultados, sendo estes ultimos interpretados escala a escala, tendo
em vista a multidimensionalidade do conceito fatores psicossociais. A versdo média do
COPSOQ Il é constituida por oito dimensbes tedricas, totalizando 29 escalas que

englobam 76 questdes.

Para a classificacdo dos resultados foram utilizados os pontos de corte 2,33 e

3,66. Desta forma, os fatores irdo ser classificados da seguinte forma:

e Se a Média for inferior a 2,33, a dimensdo é considerada como favoravel
e serd assinalada a verde.

e Se a Média apresentar valores compreendidos entre 2,33 e 3,66, a
dimensdo apresenta fatores de riscos psicossociais moderados e serd

assinalada a amarelo.
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e Se a Média for superior a 3,66, a dimensdo apresenta fatores de risco

severos e serd assinalada a vermelho.

As médias foram calculadas segundo a percentagem de resposta e a escala de
tipo Likert associada. De realcar que algumas dimensdes, a titulo de exemplo, a
dimens3do “Recompensas”, sdo cotadas de forma inversa. Assim sendo, o esquema de

cores inverte-se, mantendo os mesmos pontos de corte.

3.3.3. Avaliac¢do dos Fatores Psicossociais na Marinha Portuguesa

O método atualmente usado na Marinha Portuguesa para avaliacdo dos riscos
psicossociais em contexto organizacional consiste na aplicagdo do COPSOQ Il — Versao
Média no ambito da atividade de auditoria e inspecdo realizada pela IGM, em
coordenacdo com a SP, entidade a qual compete “assegurar a sua gestdo [a doutrina no
dominio da seguranca e saude no trabalho (SST)], a coordena¢éo e a execugdo de
atividades neste dmbito, em colabora¢do com as restantes UEO da Marinha com
competéncias nestas matérias” (Decreto Regulamentar n? 2/2023, Artigo 229, alinea o),

de 6 de junho).

3.3.4. Aplicagdo do COPSOQ I

Nesta investigacado, foi aplicada uma adaptacao da versdao média do COPSOQ Il
para a Marinha Portuguesa, na qual ndo irda ser considerada a dimensao
“Comportamentos Ofensivos” do questionario original. A aplicacdo deste questionario
deve ser realizada por profissionais da drea ou supervisionada pelos mesmos.
Adicionalmente, a versdao média do questionario original é a versdo utilizada pela IGM
nas suas inspecoes. Desta forma esta investigacdo ird ser supervisionada pela 2TEN TSN-
PSI Claudia Pereira, psicéloga inscrita na Ordem dos Psicélogos Portugueses (OPP),
atualmente a exercer fun¢des na Escola de Tecnologias Navais (ETNA), e orientadora da

presente dissertacdo de mestrado.

Este estudo ird incidir nas Unidades Navais da Marinha Portuguesa, bem como

na area funcional da SP por forma atingir os objetivos e questdes descritos na tabela 1.
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4. Andlise dos Dados Quantitativos

Dos 1165 questionarios aplicados, 245 foram preenchidos. No entanto, apenas
243 questionarios foram totalmente preenchidos e, desta forma, incluidos na fase de

analise dos dados.

A caracterizagdo sociodemografica é apresentada nas tabelas que se seguem.

Tabela 3 - Caracterizagcdo da amostra por sexo

UN (N=96) SP (N=149)
| N % N %
Sexo
Masculino 80 83,3% 115 77,2%
Feminino 16 16,7% 34 22,8%
Tabela 4 - Caracterizagdo da amostra por idade
UN (N=96) SP (N=149)
N % N %
Idade
18-30 anos 36 37,5% 36 24,2%
31-40 anos 41 42,7% 45 30,2%
41-50 anos 15 15,6% 47 31,5%
>50 anos 4 4,2% 21 14,1%
Tabela 5 - Caracterizagdo da amostra por comissées de servigo
UN (N=96) SP (N=149)
N % N %
Comissoes de
servigo
Nao 2 2,1% 6 4,0%
respondido
Uma 17 17,7% 23 15,4%
2-4 70 72,9% 94 63,1%
>4 7 7,3% 26 17,4%

Para as Unidades Navais, os respondentes foram, maioritariamente, militares
com idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos (42,7%), com o numero de
comissbes de embarque situado no intervalo de 2 a 4 (72,9%) e, com uma

representatividade de 83,3% do género masculino. Fruto de limitagdes impostas as
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Unidades Navais em missdo durante a recolha de dados, o nivel da taxa de resposta

obtida revelou-se baixa.

J4 a drea funcional da SP, apresentou 31,5% dos militares com idades
compreendidas entre os 41 e os 50 anos, com o numero de comissdes de embarque
situado no intervalo de 2 a 4 (63,1%) e, com uma representatividade de 77,2 % do género

masculino.

Esta pesquisa baseou-se no tratamento quantitativo das respostas obtidas para
0os 72 itens do questionario, sobre as seguintes dimensdes: Exigéncias quantitativas
(Dimensao 1), Ritmo de trabalho (Dimensdo 2), Exigéncias cognitivas (Dimensdo 3),
Exigéncias emocionais (Dimensao 4), Influéncia no Trabalho (Dimensdo 5), Possibilidade
de desenvolvimento (Dimensdo 6), Previsibilidade (Dimensdo 7), Transparéncia no papel
laboral (Dimensdao 8), Recompensas (Dimensdo 9), Conflitos laborais (Dimensdo 10),
Apoio social de colegas (Dimensdo 11), Apoio social de superiores (Dimensdao 12),
Comunidade social no trabalho (Dimensdo 13), Qualidade da lideranga (Dimensao 14),
Confianca horizontal (Dimensado 15), Confianca vertical (Dimensdo 16), Justica e respeito
(Dimensdo 17), Autoeficacia (Dimensdo 18), Significado do trabalho (Dimensdo 19),
Compromisso face ao local de trabalho (Dimensao 20), Satisfacdo no trabalho (Dimensao
21), Inseguranca Laboral (Dimensdo 22), Saude Geral (Dimensdo 23), Conflito
trabalho/familia (Dimensdo 24), Problemas em dormir (Dimensdo 25), Burnout

(Dimensdo 26), Stresse (Dimensdo 27) e Sintomas Depressivos (Dimensao 28).

4.1. Unidades Navais

a. Exigéncias quantitativas (Dimensdo 1)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,09. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 6 - Dimensdo 1 (Exigéncias quantitativas)

Dimensdo 1 - Exigéncias quantitativas
Questao Média
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 trabalhar além das horas normais de servigo

3,09

b. Ritmo de trabalho (Dimenséo 2)

Para esta dimensao, avaliada em 1 itens, obteve-se uma média de 3,28. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 7 - Dimensdo 2 (Ritmo de trabalho)

Dimensao 2 - Ritmo de trabalho
Questdo Média
4. Precisa trabalhar muito rapidamente 3,28

c. Exigéncias cognitivas (Dimensdo 3)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,32. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 8 - Dimensdo 3 (Exigéncias cognitivas)

Dimensao 3 - Exigéncias cognitivas

Questao Média
5. O seu trabalho exige a sua atencdo constante
6. O seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias 3,32
7. O seu trabalho exige que tome decisoes dificeis

d. Exigéncias emocionais (Dimensao 4)

Para esta dimensao, avaliada em 1 item, obteve-se uma média de 3,29. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 9 - Dimensdo 4 (Exigéncias emocionais)

Dimensado 4 - Exigéncias emocionais
Questao Média
8. O seu trabalho exige emocionalmente de si 3,29

e. Influéncia no Trabalho (Dimensdo 5)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 3,20. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 10 - Dimensdo 5 (Influéncia no trabalho)

Dimensao 5 - influéncia no trabalho
Questao Média
9. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho
10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha
11. Pode influenciar a quantidade de trabalho que lhe 3,20
compete a si
12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz

f. Possibilidade de desenvolvimento (Dimensdo 6)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,36. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 11 - Dimensdo 6 (Possibilidade de desenvolvimento)

Dimensao 6 - Possibilidade de desenvolvimento
Questao Média
13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa
14. O seu trabalho permite-lhe que aprender coisas novas
15. O seu trabalho permite-lhe usas as suas habilidades ou
pericias

3,36

g. Previsibilidade (Dimensao 7)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 3,17. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 12 - Dimensdo 7 (Previsibilidade)

Dimensao 7 - Previsibilidade

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

Questao Média
16. No seu local de trabalho, é informado com antecedéncia

sobre decisdes importantes, mudancas ou planos para o

futuro 3,17

h. Transparéncia no papel laboral (Dimensao 8)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,41. Este valor

encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 13 - Dimensdo 7 (Transparéncia do papel laboral desempenhado)

Dimensao 8 - Transparéncia do papel laboral desempenhado

20. Sabe exatamente o que é esperado de si

Questao Média
18. O seu trabalho apresenta objetivos claros
19. Sabe exatamente quais as suas responsabilidades 3,41

i. Recompensas (Dimensdo 9)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,38. Este valor

encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 14 - Dimensdo 9 (Recompensas)

Dimensao 9 - Recompensas

22. Os seus superiores hierarquicos respeitam-no

23. E tratado de forma justa no seu local de trabalho

Questao Média
21. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pelos seus
superiores hierdrquicos
P d 3,38
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j.  Conflitos laborais (Dimensdo 10)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,29. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 15 - Dimensdo 10 (Conflitos Laborais)

Dimensao 10 - Conflitos laborais

Questao Média

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

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

26. Por vezes tem de fazer coisas que considera
desnecessarias

3,29

k. Apoio social de colegas (Dimensdo 11)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,41. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 16 - Dimensdo 11 (Apoio social de colegas)

Dimensdo 11 - Apoio social de colegas

Questao Média

27. Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus
camaradas

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

29. Com que frequéncias os seus camaradas falam consigo
acerca do seu desempenho laboral

3,41

I.  Apoio social de superiores (Dimensdo 12)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,19. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 17 - Dimensdo 12 (Apoio social de superiores)

Dimensdo 12 - Apoio social de superiores

hierarquico

Questao Média
30. Com que frequéncia o seu superior hierarquico fala

consigo sobre como estd a decorrer o seu trabalho
31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior 319

consigo em relacdo ao seu desempenho laboral

32. Com que frequéncia é que o seu superior hierarquico fala

m. Comunidade social no trabalho (Dimensao 13)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,45. Este valor

encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 18 - Dimensdo 13 (Comunidade social no trabalho)

Dimensao 13 - Comunidade social no trabalho

Questao Média
33. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus

camaradas
34. Existe uma boa cooperagdo entre os seus camaradas 3,45

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

n. Qualidade da lideranca (Dimensao 14)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 3,32. Este valor

encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 19 - Dimensdo 14 (Qualidade da lideranga)

Dimensdo 14 - Qualidade da lideranga

38. E bom no planeamento do trabalho

39. E bom a resolver conflitos

Questdo Média
36. Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de
desenvolvimento
37. Da prioridade a satisfacdo no trabalho 3,32
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o. Confianca horizontal (Dimensao 15)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,13. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 20 - Dimensdo 15 (Confianga horizontal)

Dimensdo 15 - Confianga horizontal

Questao Média
40. Oculta-se informacbes entre camaradas
41. Oculta-se informacgdes aos superiores hierarquicos 3,13
42. Existe confianca uns nos outros de um modo geral

p. Confianca vertical (Dimensdo 16)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,38. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 21 - Dimensdo 16 (Confianga vertical)

Dimensao 16 - Confianga vertical

Questao Média

43. Os superiores hierarquicos confiam nos seus subordinados
para fazerem o seu trabalho bem

44, Confia na informagdo que lhe é transmitida pelos seus
superiores hierarquicos

45. Os seus superiores hierarquicos ocultam informagdes dos
seus subordinados

3,38

g. Justica e respeito (Dimensdo 17)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,33. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 22 - Dimensdo 17 (Justica e respeito)

Dimensao 17 - Justica e respeito

Questao Média
46. Os conflitos sao resolvidos de uma forma justa
47. As sugestdes dos subordinados sdo tratadas de forma 333
séria pelos superiores hierarquicos !
48. O trabalho é igualmente distribuido

r. Autoeficacia (Dimensdo 18)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 3,27. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 23 - Dimensdo 18 (Autoeficdcia)

Dimensao 18 - Autoeficacia
Questao Média
49. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o
suficiente
z - - — 3,27
50. E-me dificil seguir os meus planos e atingir os meus
objetivos

s. Significado do trabalho (Dimensao 19)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,41. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 24 - Dimensdo 19 (Significado do trabalho)

Dimensao 19 - Significado do trabalho

Questao Média
51. O seu trabalho tem algum significado para si
52. Sente que o seu trabalho é importante 3,41
53. Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho
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t. Compromisso face ao local de trabalho (Dimensao 20)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 3,48. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 25 - Dimensdo 20 (Compromisso face ao local de trabalho)

Dimensdo 20 - Compromisso face ao local de trabalho
Questao Média
54. Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho
55. Sente que os problemas do seu local de trabalho s3o seus 3,48
também

u. Satisfacdo no trabalho (Dimensdo 21)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 3,23. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 26 - Dimensdo 21 (Satisfa¢éo no trabalho)

Dimensao 21 - Satisfagdo no trabalho

Questao Média
56. As suas perspetivas de trabalho
57. As condicoes fisicas do seu local de trabalho
- T 3,23
58. A forma como as suas capacidades sao utilizadas
59. O seu trabalho de uma forma global

v. Inseguranca Laboral (Dimensao 22)

Para esta dimensao, avaliada em 1 itens, obteve-se uma média de 1,61. Este valor
encontra-se abaixo do ponto de corte inferior (2,33) e, por essa razdo representa a

existéncia de um fator favoravel nesta dimensao.

Tabela 27 - Dimensdo 22 (Insegurang¢a laboral)

Dimensdo 22 - Inseguranga laboral

Questao Média
60. Sente-se preocupado em ficar desempregado
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w. Salde Geral (Dimensao 23)

Para esta dimensao, avaliada em 1 itens, obteve-se uma média de 3,06. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 28 - Dimensdo 23 (Saude geral)

Dimensdo 23 - Saude geral
Questao Média
61. Em geral, sente que a sua saude é 3,06

X. Conflito trabalho/familia (Dimensdo 24)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,31. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 29 - Dimensdo 24 (Conflito trabalho/familia)

Dimens3o 24 - Conflito trabalho/familia
Questao Média
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 331
por afetar a sua vida privada negativamente !
64. A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha
demais

y. Problemas em dormir (Dimensao 25)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,74. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 30 - Dimenséo 25 (Problemas em Dormir)

Dimensao 25 - Problemas em dormir

Questao Média
65. Dificuldade em adormecer
66. Acordou vdrias vezes durante a noite e depois ndao 2,74
conseguia adormecer novamente

z. Burnout (Dimensao 26)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,74. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 31 - Dimensdo 26 (Burnout)

Dimensao 26 - Burnout

Questdo Média
67. Fisicamente exausto
: 2,74
68. Emocionalmente exausto

aa. Stresse (Dimensao 27)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,39. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 32 - Dimensdo 27 (Stresse)

Dimensao 27 - Stresse
Questao Média
69. Irritado
70. Ansioso 2,39

bb. Sintomas Depressivos (Dimensdo 28)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,14. Este valor
encontra-se abaixo do ponto de corte inferior (2,33) e, por essa razdo representa a

existéncia de um fator favoravel nesta dimensdo.
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Tabela 33 - Dimensdo 28 (Sintomas depressivos)

Dimensdo 28 - Sintomas depressivos
Questao Média

71. Triste
72. Falta de interesse por coisas quotidianas

4.2. Superintendéncia do Pessoal

a. Exigéncias quantitativas (Dimensao 1)

Para esta dimensdo, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 2,98. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 34 - Dimensdo 1 (Exigéncias quantitativas)

Dimensao 1 - Exigéncias quantitativas
Questao Média
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 trabalhar além das horas normais de servigo

2,98

b. Ritmo de trabalho (Dimensdo 2)

Para esta dimensao, avaliada em 1 itens, obteve-se uma média de 3,05. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 35 - Dimensdo 2 (Ritmo de trabalho)

Dimensao 2 - Ritmo de trabalho
Questao Média
4. Precisa trabalhar muito rapidamente 3,05

c. Exigéncias cognitivas (Dimensao 3)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,32. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 36 - Dimensdo 3 (Exigéncias cognitivas)

Dimensdo 3 - Exigéncias cognitivas

Questao Média
5. O seu trabalho exige a sua atencdo constante
6. O seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias 3,32
7. O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis

d. Exigéncias emocionais (Dimensdo 4)

Para esta dimensao, avaliada em 1 itens, obteve-se uma média de 3,28. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 37 - Dimensdo 4 (Exigéncias emocionais)

Dimensao 4 - Exigéncias emocionais
Questao Média
8. O seu trabalho exige emocionalmente de si 3,28

e. Influéncia no Trabalho (Dimensdo 5)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 3,11. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 38 - Dimensdo 5 (Influéncia no trabalho)

Dimensao 5 - influéncia no trabalho
Questao Média
9. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho
10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha
11. Pode influenciar a quantidade de trabalho que Ihe 3,11
compete a si
12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz

f. Possibilidade de desenvolvimento (Dimensdo 6)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,35. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 39 - Dimensdo 6 (Possibilidade de desenvolvimento)

Dimensao 6 - Possibilidade de desenvolvimento
Questao Média
13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa
14. O seu trabalho permite-lhe que aprender coisas novas
15. O seu trabalho permite-lhe usas as suas habilidades ou
pericias

3,35

g. Previsibilidade (Dimensao 7)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 3,42. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 40 - Dimensdo 7 (Previsibilidade)

Dimensdo 7 - Previsibilidade

Questao Média

16. No seu local de trabalho, é informado com antecedéncia

sobre decisdes importantes, mudancas ou planos para o

futuro 3,42

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

h. Transparéncia no papel laboral (Dimensao 8)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,54. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 41 - Dimensdo 7 (Transparéncia do papel laboral desempenhado)

Dimensdo 8 - Transparéncia do papel laboral desempenhado

Questdo Média
18. O seu trabalho apresenta objetivos claros
19. Sabe exatamente quais as suas responsabilidades 3,54
20. Sabe exatamente o que é esperado de si
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i. Recompensas (Dimensdo 9)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,70. Este valor
excede o ponto de corte mais elevado (3,66), contudo nao representa a existéncia de
risco severo nesta dimensao, pelo facto de esta ser cotada de forma inversa. Apresenta-

se assim como um fator favoravel.

Tabela 42 - Dimensdo 9 (Recompensas)

Dimensao 9 - Recompensas
Questao Média
21. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pelos seus
superiores hierarquicos
22. Os seus superiores hierarquicos respeitam-no
23. E tratado de forma justa no seu local de trabalho

j.  Conflitos laborais (Dimensdo 10)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,31. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 43 - Dimensdo 10 (Conflitos Laborais)

Dimensdo 10 - Conflitos laborais

Questao Média

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

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

26. Por vezes tem de fazer coisas que considera
desnecessarias

3,31

k. Apoio social de colegas (Dimensdo 11)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,34. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 44 - Dimensdo 11 (Apoio social de colegas)

Dimensdo 11 - Apoio social de colegas

Questao Média

27. Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus
camaradas

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

29. Com que frequéncias os seus camaradas falam consigo
acerca do seu desempenho laboral

3,34

I.  Apoio social de superiores (Dimensdo 12)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,39. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 45 - Dimensdo 12 (Apoio social de superiores)

Dimensao 12 - Apoio social de superiores

Questao Média

30. Com que frequéncia o seu superior hierdrquico fala
consigo sobre como estd a decorrer o seu trabalho

31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior
hierdrquico

32. Com que frequéncia é que o seu superior hierarquico fala
consigo em relacdo ao seu desempenho laboral

3,39

m. Comunidade social no trabalho (Dimensdo 13)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,49. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 46 - Dimensdo 13 (Comunidade social no trabalho)

Dimensao 13 - Comunidade social no trabalho
Questao Média
33. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus
camaradas
34. Existe uma boa cooperagao entre os seus camaradas 3,49
35. No seu local de trabalho sente-se parte de uma
comunidade
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n. Qualidade da lideranca (Dimensao 14)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 3,53. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 47 - Dimensdo 14 (Qualidade da lideranga)

Dimensdo 14 - Qualidade da lideranga
Questao Média
36. Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de
desenvolvimento
37. Da prioridade a satisfagdo no trabalho 3,53
38. E bom no planeamento do trabalho
39. E bom a resolver conflitos

o. Confianca horizontal (Dimensdo 15)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 2,97. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo
representa a existéncia de risco moderado desta dimensdo.de riscos psicossociais nesta

dimensao.

Tabela 48 - Dimensdo 15 (Confianga horizontal)

Dimensao 15 - Confianga horizontal

Questao Média
40. Oculta-se informacgdes entre camaradas
41. Oculta-se informacdes aos superiores hierdrquicos 2,97
42. Existe confianga uns nos outros de um modo geral

p. Confianca vertical (Dimensdo 16)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,51. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 49 - Dimensdo 16 (Confianga vertical)

Dimensdo 16 - Confianca vertical

Questao Média

43. Os superiores hierdrquicos confiam nos seus subordinados
para fazerem o seu trabalho bem

44. Confia na informacdo que lhe é transmitida pelos seus
superiores hierarquicos

45. Os seus superiores hierdrquicos ocultam informacdes dos
seus subordinados

3,51

g. Justica e respeito (Dimensao 17)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,45. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 50 - Dimensdo 17 (Justica e respeito)

Dimensado 17 - Justicga e respeito
Questao Média
46. Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa
47. As sugestdes dos subordinados sdo tratadas de forma
séria pelos superiores hierarquicos
48. O trabalho é igualmente distribuido

3,45

r. Autoeficacia (Dimensdo 18)

Para esta dimensdo, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 3,52. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 51 - Dimensdo 18 (Autoeficdcia)

Dimensao 18 - Autoeficacia

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

suficiente

z - - — 3,52
50. E-me dificil seguir os meus planos e atingir os meus

objetivos
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s. Significado do trabalho (Dimensao 19)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 3,56. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 52 - Dimensdo 19 (Significado do trabalho)

Dimensdao 19 - Significado do trabalho

Questao Média
51. O seu trabalho tem algum significado para si
52. Sente que o seu trabalho é importante 3,56
53. Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho

t. Compromisso face ao local de trabalho (Dimensdo 20)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 3,41. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 53 - Dimensdo 20 (Compromisso face ao local de trabalho)

Dimensao 20 - Compromisso face ao local de trabalho

Questdo Média
54. Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho
55. Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo seus 3,41

também

u. Satisfacdo no trabalho (Dimensdo 21)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 3,49. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 54 - Dimensdo 21 (Satisfa¢do no trabalho)

Dimensdo 21 - Satisfagdo no trabalho

Questdo Média

56. As suas perspetivas de trabalho

57. As condicdes fisicas do seu local de trabalho

58. A forma como as suas capacidades sdo utilizadas
59. O seu trabalho de uma forma global

3,49

v. Inseguranca Laboral (Dimensdo 22)

Para esta dimensdo, avaliada em 1 item, obteve-se uma média de 1,61. Este valor
encontra-se abaixo do ponto de corte inferior (2,33) e, por essa razdo representa a

existéncia de um fator favoravel nesta dimensao.

Tabela 55 - Dimensdo 22 (Inseguranca laboral)

Dimensao 22 - Inseguranga laboral

Questao Média
60. Sente-se preocupado em ficar desempregado

w. Saude Geral (Dimensao 23)

Para esta dimensao, avaliada em 4 itens, obteve-se uma média de 2,99. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 56 - Dimensdo 23 (Saude geral)

Dimensdo 23 - Saude geral
Questao Média
61. Em geral, sente que a sua saude é 2,99

X. Conflito trabalho/familia (Dimensdo 24)

Para esta dimensao, avaliada em 3 itens, obteve-se uma média de 2,69. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.
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Tabela 57 - Dimensdo 24 (Conflito trabalho/familia)

Dimens3do 24 - Conflito trabalho/familia
Questao Média
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 Ihe exige muito tempo que
acaba por afetar a sua vida privada negativamente
64. A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha
demais

2,69

y. Problemas em dormir (Dimensao 25)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,67. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 58 - Dimensdo 25 (Problemas em Dormir)

Dimensao 25 - Problemas em dormir

Questao Média
65. Dificuldade em adormecer
66. Acordou varias vezes durante a noite e depois ndo 2,67
conseguia adormecer novamente

z. Burnout (Dimensao 26)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,76. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razdo

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 59 - Dimensdo 26 (Burnout)

Dimensdo 26 - Burnout
Questdo Média

67. Fisicamente exausto
68. Emocionalmente exausto

2,76
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aa. Stresse (Dimensao 27)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,71. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 60 - Dimensdo 27 (Stresse)

Dimensao 27 - Stresse

Questao Média
69. Irritado
2,71
70. Ansioso ’

bb. Sintomas Depressivos (Dimensdo 28)

Para esta dimensao, avaliada em 2 itens, obteve-se uma média de 2,48. Este valor
encontra-se entre os pontos de corte estabelecidos (2,33 e 3,66) e, por essa razao

representa a existéncia de risco moderado desta dimensao.

Tabela 61 - Dimensdo 28 (Sintomas depressivos)

Dimensdo 28 - Sintomas depressivos
Questao Média

71. Triste
72. Falta de interesse por coisas quotidianas

2,48

4.3, Sintese Conclusiva

Por forma a ser possivel uma visualizacdo dos resultados das avaliacGes feitas as
guarni¢cdes das Unidades Navais e da Superintendéncia do Pessoal, foram criados os

seguintes graficos:
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Figura 5 - Grdfico de resultados das Unidades Navais
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Figura 6 - Grdfico de resultados da Superintendéncia do Pessoal



Tendo em vista os pontos de corte deste questiondrio (2,33 e 3.66) e os

resultados obtidos representados pelos graficos é possivel retirar que:

e Unidades Navais — Todas as dimensGes apresentam fatores de risco
moderado a exce¢do das dimensGes “Sintomas depressivos” e
“Inseguranca laboral” que representam fatores favoraveis;

e SP — Nesta drea funcional da Marinha, destaca-se a dimensdo
“Inseguranga laboral” como fator favoravel, bem como a dimensdo
“Recompensas” que, pela sua forma de cotacdo inversa, é da mesma
forma considerada um fator favoravel. As restantes dimensdes revelam-
se como dimensdes de risco moderado.

e Se forem analisadas as duas areas funcionais em conjunto, as dimensoes
“Sintomas depressivos” e “Inseguranca laboral” destacam-se como sendo
fatores favoraveis, ao contrario das restantes que apresentam fatores de

riscos psicossociais moderados, conforme se pode visualizar na tabela 62.

Durante a andlise, ndo foram encontradas dimensdes que apresentem fatores de

risco severos.

Tabela 62 - Fatores de Risco

Global
UN S| (UN+SP)

Exigéncias quantitativas 3,09 2,98 3,035
Ritmo de trabalho 3,28 3,05 3,165
Exigéncias cognitivas 3,32 3,32 3,32
Exigéncias emocionais 3,29 3,28 3,285
Influéncia no trabalho 3,2 3,11 3,155
Possibilidade de desenvolvimento 3,36 3,88 3,355
Previsibilidade 3,17 3,42 3,295
Transparéncia do papel laboral 3,41 3,54 3,475

desempenhado

Recompensas 3,38 3,7 3,54
Conflitos laborais 3,29 3,31 3,3

Apoio social de colegas 3,41 3,34 3,375
Apoio social de superiores 3,19 3,39 3,29
Comunidade social no trabalho 3,45 3,49 3,47
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Global
UN SP (UN+SP)
Qualidade da lideranga 3,32 3,53 3,425
Confianga horizontal 3,13 2,97 3,05
Confianga vertical 3,38 3,51 3,445
Justica e respeito 3,33 3,45 3,39
Auto-eficacia 3,27 857 3,395
Significado do trabalho 3,41 3,56 3,485
Compromisso face ao local de 3,48 3,41 3,445
trabalho
Satisfagao no trabalho 3,23 3,49 3,36
Inseguranca laboral 1,61 1,61 1,61
Saude geral 3,06 2,99 3,025
Conflito trabalho/familia 3,31 2,69 3
Problemas em dormir 2,74 2,67 2,705
Burnout 2,74 2,76 2,75
Stress 2,39 2,71 2,55
Sintomas depressivos 2,14 2,48 2,31

Da analise realizada as respostas dos respondentes, verificou-se que a drea na
qual existe uma maior média é a dimensao “Recompensas” na area funcional da SP.
Infere-se que o reconhecimento do trabalho desenvolvido e o significado que os
respondentes retiram das suas funcdes é uma vertente que os militares da SP valorizam
e que, segundo estes, é o fator que estd a ser mais tido em conta, uma vez que esta

dimensao apresenta uma cotagao inversa.

Adicionalmente, é relevante realcar que em ambas as areas funcionais da
Marinha, os militares apresentam como fator favordvel a dimensdo “Inseguranca
laboral”, possivelmente por pertencerem aos Quadros Permanentes (QP) da Marinha.
Os militares a exercer fun¢des nas Unidades Navais revelaram também como fator
favordvel a dimensdo “Sintomas depressivos”. Este facto pode ser o resultado de uma
percecao mais favoravel dos riscos psicossociais a que estdo sujeitos e uma resposta
positiva aos mesmos. Os pontos acima descritos contribuem desta forma para um
ambiente de trabalho melhor e mais motivador, que aumenta o desempenho dos

militares nas suas fun¢des (Franks, 2023).
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Um contexto onde as pessoas que desempenham func¢des numa organizacao ndo
tém objetivos/responsabilidades claros, ndo tém oportunidades de desenvolvimento
quer pessoal quer profissional, a comunicacao descendente é deficitaria e ndo se sentem
capazes de realizar o seu trabalho e retirar algum significado do mesmo, é um contexto
que pode prejudicar o comprometimento dessas pessoas para com a organizacao, bem
como o seu desempenho das equipas que constituem (Pereira & Eusébio, 2021). Estes
riscos podem manifestar-se negativamente ao nivel da organizacdo, principalmente no
que diz respeito a desmotivacdo, dedicacdo ao trabalho, menor produtividade e
consequente deterioragao da imagem institucional (Pereira & Ribeiro, 2017). Conforme
se visualiza nas figuras 5 e 6 e na tabela 62, os fatores acima descritos sdo identificados
como riscos psicossociais moderados, sendo a sua compreensdo aprofundada de
significativa importancia. As dimensdes cujas médias se encontram representadas a
amarelo representam riscos psicossociais moderados para a saude dos
militares(Kristensen, 2000; Ramos, 2016) o que segundo Pereira e Ribeiro (2017) se pode
traduzir em equipas desmoralizadas e sem coesdo entre os seus membros, resultando
numa deterioracdo do ambiente laboral no qual estdo incluidas. Por se tratar de um
ambiente militar, a ndo cooperacdo de pessoas e equipas da fruto a consequéncias mais
imediatas e impeditivas, no que diz respeito ao cumprimento da missdao (Magalhaes et

al., 2013).

Foi também identificado, pela analise as respostas dos militares que participaram
neste estudo, que por vezes existe uma acumulacdo das suas tarefas, o que aliado a
rapidez de resposta exigida em certas situagdes (Aguiar et al., 2000), representa um risco
moderado para a saude mental dos militares. Segundo Henriques e colaboradores
(2019), a imprevisibilidade que caracteriza a carreira militar, a gestdao do equilibrio entre
o trabalho e a familia, aliados a um apoio deficitdrio dos elementos que caracterizam a
organizacdo sdo fatores que condicionam o comprometimento dos militares para com
as funcdes e afetam ndo sé a salde mental, mas também a saude fisica do militar

(Folkman, 2011).

65



A partir da visualizacdo dos resultados obtidos, existem algumas dimensdes,
como é o caso da “Influéncia no trabalho”, “Qualidade da lideranca” e “Comunidade
social no trabalho”, em que os resultados apresentados como risco moderado estdo
condicionados por uma hierarquia militar, conforme descrito no segundo capitulo. A
falta de poder de decisdo, uma percecao errada das decisdes tomadas ao nivel superior
e a sensacdo de divergéncia em relagdo a um grupo com objetivos comuns, sao fatores
gue conduzem o individuo a sentir-se emocionalmente distante da sua equipa o que leva
a discordia, competicdo e falta de cooperacdo (Pina e Cunha et al., 2022). Segundo o
conceito de Coping, o equilibrio mental deste individuo desmorona-se (Schviger, 2009)
levando a que a estrutura da equipa na qual se inclui fique debilitada e a organizacdo

sofra consequéncias negativas (Peprah & Ganu, 2018). Tendo em conta estes resultados,

considera-se ter atingido o OE1 ao responder a QD1.

Neste seguimento torna-se vital para as organizagdes, nomeadamente ao nivel
das equipas que a constituem, prevenir e promover locais de trabalho que visem limitar
ou mitigar os riscos ocupacionais e os seus efeitos adversos, investindo paralelamente
na promoc¢do da saude e do bem-estar no trabalho (EU-OSHA, 2013). Para tal, em
concordancia com os estudos realizados por Azevedo (2021), Carreto (2020), Pereira e
Eusébio (2021) e Santos (2018), juntamente com Cabral (2011), Pereira e Ribeiro (2017)
e Rosario (2013), os Oficiais em fun¢bes de comando devem consciencializar, através de
acoes de formacdo, abordando esta tematica de forma constante perante uma
populacdo militar que necessita de conhecimentos e estratégias para lidar com os
fatores stressores e riscos associados (Azevedo, 2021). Adicionalmente, é recomendada
uma monitorizacdo destas a¢Oes para que sejam realizadas semestralmente, bem como
reunides individuais com os membros das guarnicdes, por forma a identificar
antecipadamente fatores de risco e agir sobre os mesmos, antes que degradem a saude

dos militares da Marinha. Considera-se assim ter atingido o OE2 ao responder a QD2.

Tendo em consideracdo a temdtica de presente dissertacao, uma comparacdo das
médias obtidas com as médias ao nivel nacional, pode ser benéfico na medida em que

alguns fatores de risco podem ser reduzidos ou mitigados pela observagdo de
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procedimentos de outras organizacdes (Pina e Cunha et al., 2022). Apresenta-se de
seguida essa comparac¢ao, onde se encontram assinaladas a verde as médias obtidas pela
analise das respostas dos respondentes que apresentam valores inferiores em relagao

as médias nacionais.

Tabela 63 - Comparagdo entre as médias na Marinha e as médias nacionais

Global | Nacional
Exigéncias quantitativas 3,035 2,48
Ritmo de trabalho 3,165 3,18
Exigéncias cognitivas 3,32 3,79
Exigéncias emocionais 3,285 3,42
Influéncia no trabalho 3,155 2,83
Possibilidade de
desenvolvimento 3,355 385
Previsibilidade 3,295 4,09
Transparéncia do papel laboral
i desempeniarc)io 3,475 3.4
Recompensas 3,54 3,23
Conflitos laborais 3,3 3,71
Apoio social de colegas 3,375 4,19
Apoio social de superiores 3,29 2,94
Comunidade social no trabalho 3,47 3,49
Qualidade da lideranga 3,425 3,13
Confianga horizontal 3,05 3,44
Confianca vertical 3,445 3,13
Justica e respeito 3,39 3,37
Auto-eficacia 3,395 2,67
Significado do trabalho 3,485 3,6
Compromii;)bfaalcheoao local de 3,445 2.79
Satisfacdo no trabalho 3,36 3,37
Inseguranca laboral 1,61 3,97
Saude geral 3,025 3,9
Conflito trabalho/familia 3 3,44
Problemas em dormir 2,705 2,7
Burnout 2,75 2,7
Stress 2,55 2,46
Sintomas depressivos 2,31 2,35
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Note-se que as dimensdes assinaladas podem ser explicadas pela existéncia de
uma hierarquia militar bem definida conforme o Decreto Regulamentar n? 2/2023, de 6
de junho, a qual transmite aos militares da Marinha uma sensacdo de seguranca e
equilibrio superiores em relacdo as organiza¢des que constituem a média nacional. Pela
observacdo da tabela, os objetivos sdao definidos de forma mais concreta, os militares
tém maior poder de decisdo e conseguem retirar mais significado nas suas fung¢des, sdo
mais reconhecidos pelos seus esforcos, existe uma comunicacdo descendente mais
eficaz, e existe uma melhor cooperacdo e confianca entre os diversos niveis da
hierarquia. Por outro lado, pela natureza da carreira militar, é percetivel que os
elementos das organizacbes que compdem a média nacional encontram-se menos
expostos a problemas de salde, conseguem gerir melhor a carga de trabalho,
consideram ter mais possibilidades de desenvolvimento e tém func¢des de forma geral
mais previsivel. Estas consideraces salientam, novamente, de forma significativa a
importancia de uma gestdo preventiva dos fatores psicossociais para beneficio da

organiza¢do (EU-OSHA, 2013).
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5. Conclusdo

A presente dissertacdo de mestrado teve como principal objetivo fazer uma
analise comparativa sobre a influéncia dos fatores psicossociais no ecossistema laboral
da equipa nas Unidades Navais da Marinha e na area funcional da Superintendéncia do
Pessoal. Toda a investigacdo foi direcionada para identificar os principais riscos nas
unidades acima descritas e, apds perceber a sua influéncia na organizacao, identificar

praticas a serem adotadas com vista a melhorar este contexto na Marinha Portuguesa.

O OG estabelecido foi “Analisar a influéncia dos fatores psicossociais no
ecossistema laboral da equipa em duas areas funcionais distintas da Marinha”” e com
base neste definiu-se como QG “Qual a influéncia dos fatores psicossociais no
ecossistema laboral da equipa em duas areas funcionais distintas da Marinha?”. Tento
do OG como da QG derivaram dois OE e duas QD, respetivamente, que ajudaram a

orientar, clarificar e detalhar a investigacao.

Para atingir este objetivo geral, realizou-se uma investigacdo do tipo indutivo na
medida em que se pretende atingir uma imagem organizacional a partir do tratamento
de dados obtidos pelos questionarios realizados, utilizando como método de recolha de

dados um questionario.

As pessoas dentro de uma organizacao devem ter objetivos e responsabilidades
claras, sentir-se reconhecidas pelos seus esforcos e ter oportunidades de
desenvolvimento pessoal e profissional. Uma comunica¢do descendente eficaz faz com
que os funciondrios se sintam capacitados para realizar o seu trabalho e encontrar
significado nele. Fomentar tal ambiente é importante para manter o compromisso dos
individuos com a organizagdo e melhorar o desempenho das equipas das quais fazem
parte (R. Pereira & Eusébio, 2021). Os riscos acima mencionados podem afetar
significativamente a organizagao, causando desmotivagcao, redu¢dao da dedicagao ao
trabalho, menor produtividade e prejudicando a imagem da mesma (Pereira & Ribeiro,
2017). Estes efeitos sdo menos pronunciados nas Unidades Navais em comparacdo com

a area funcional de SP, possivelmente devido as consequéncias imediatas e obstrutivas
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para o cumprimento da missdo que resultam da ndo cooperacdo entre individuos e
equipas. Tendo em conta o descrito, considera-se assim ter atingido o OE1 ao responder

a QD1.

Foram identificados, no decorrer desta investigacdo, através dos estudos
realizados por Azevedo (2021), Carreto (2020), Pereira e Eusébio (2021) e Santos (2018),
os beneficios da prevencado e da gestao dos fatores psicossociais, ndo s6 para a saude do
individuo, mas também para as equipas que constituem as unidades da Marinha. Os
programas de saude mental nos locais de trabalho tém um grande potencial para
melhorar a saude mental dos trabalhadores, uma vez que conduzem a melhorias
significativas ao nivel do bem-estar dos mesmos, de reducdo do absentismo e do
aumento da produtividade e do desempenho (Matrix Insight, 2012). Uma organizacado
saudavel é um conceito cada vez mais importante, onde um bom ambiente de trabalho
melhora significativamente a saude mental dos trabalhadores e, como resultado, a
prestacdo da organizacdao (Rosario, 2013). Neste sentido é recomenddvel que cada
organizacdo tome medidas préprias para cada atividade que tenha em vista a melhoria
das condicOes de trabalho (Pereira & Ribeiro, 2017). Considera-se entdo respondida a

QD2, atingindo desta forma o OE2.

Em relacdo aos OG e QG considera-se terem sido alcancados, pelos resultados

obtidos nos diferentes OE e QD no decorrer da presente investigacao.

Tendo em consideracdo o carater do estudo realizado, é relevante recomendar
boas praticas que permitam a Marinha conseguir gerir, prevenir e mitigar os riscos

associados a sua guarnigcdo. Assim sendo, destaca-se:

1. Consciencializar, através de acGes de formacao semestrais sobre este tema, a
populacdo militar e capacitd-la com ferramentas para lidar com os fatores
stressores e riscos associados;

2. Monitorizar estas acoes por forma a garantir a sua periodicidade;
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3. Realizar reunides individuais com os membros das guarni¢des, de modo a ser
possivel uma identificacdo e intervencdo preventiva sobre os fatores

psicossociais patogénicos.

Por fim, é de destacar o papel da SP e do CN na prevencdao dos riscos
psicossociais, enquanto entidades responsaveis pela promog¢do e manutengdo da saude

mental dos militares da Marinha.

Em suma, devem ser consideradas as contribuicOes tedricas e praticas que esta
dissertagao evoca. Se por um lado contribuiu para o conhecimento tedrico sobre esta
tematica na Marinha Portuguesa, por outro, procurou realgar a importancia dos fatores
psicossociais na saude mental dos militares desta organizacdo. Salientou ainda as
principais mais-valias de uma postura preventiva neste contexto e de que forma a
Marinha poderd adota-la, por forma a se tornar mais capaz de lidar com casos

decorrentes deste contexto.

5.1. Limitagdes do Estudo e Sugestdes de Trabalhos Futuros

A presente dissertacdo apresenta uma limitacdo no que diz respeito a

investigacao realizada.

Na sequéncia da aplicacdo do questionario como método de recolha de dados,
identifica-se como limitacdo a capacidade dos militares participarem em investigacdes
que envolvam este método. Tendo em consideragao que a recolha de dados foi feita por
via de um link, os militares que estivessem em Unidades Navais em missao, ndo tiveram
oportunidade de participar, tendo em conta as condicionantes intrinsecas a missao, que
aliadas a predisposicdao para o contributo em estudos suportados por questionarios,
resultou numa reduzida taxa de resposta. Assim, sugere-se que numa proxima
investigacao sobre o tema em questao, a recolha de dados comece consideravelmente
mais cedo e que o questionario seja distribuido em papel e presencialmente, por forma

a garantir um volume de respostas mais elevado.
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Em conclusdo, a presente investigacdo permitiu aferir que uma gestdo
responsavel, no que se refere a consideracao de boas praticas relativamente aos fatores
psicossociais, poderd ser benéfica para as Forgas Armadas e, concretamente, para a
Marinha. Ao longo da investigacdo foi identificada uma limitacdo seguida por uma
recomendacdo de trabalho futuro, com vista a colmatd-la. Neste sentido, a limitacao
identificada foi a predisposi¢cdo dos militares para responder ao questionario. Sugere-se
gue sejam realizadas palestras de sensibilizacdo sobre a tematica desta dissertacdo por

forma a garantir um elevado niumero de participantes.
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7. Apéndice A — Respostas ao Questionario por dimensdo (Unidades

Navais)

Os resultados apresentados encontram-se sob forma de percentagem para cada

item de questionario.

Tabela 64 - Respostas das Unidades Navais

58| 8| g | . g
Questdes 32| E g S5 £
Sg| 5 | & | §F 3
2 o w
Dimensao 1 - Exigéncias quantitativas
A sua carga de traba_lhc? ac’umula—se por ser 31 | 229 | 47,9 | 25,0 10
mal distribuida
Com que frequéncia ndo tem tempo para 21 | 188 | 510 | 271 10
completar todas as tarefas do seu trabalho
Precisa trabalhar além _das horas normais de 0 104 | 573 | 302 21
servigo
Dimensao 2 - Ritmo de trabalho
Precisa trabalhar muito rapidamente | 0 | 7,3 ‘ 59,4 ‘ 31,3 ‘ 2,1
Dimensao 3 - Exigéncias cognitivas
O seu trabalho exige a sua atencao 0 31 | 615 | 250 10,4
constante
O seu trabalho requer gug seja bom a 0 94 | 615 | 271 21
propor novas ideias
h - =
O seu trabalho eX|.gle o!ue tome decisbes 0 83 | 583 | 281 52
dificeis
Dimensao 4 - Exigéncias emocionais
O seu trabalho exige emocionalmente de si | 1,0 ‘ 4,2 ‘ 64,6 ‘ 25,0 ‘ 5,2
Dimensao 5 - influéncia no trabalho
Ti levad de influénci
em um elevado grau de influéncia no seu 0 52 | 594 | 250 10,4
trabalho
Participa na escolha das pessoas com quem 42 | 104 | 625 | 21,9 10
trabalha
Pode influenciar a quantidade c'je trabalho 42 | 125 | 625 | 198 10
qgue lhe compete a si
Tem alguma influéncia sobre o tipo de 31 | 42 | 521 | 396 10
tarefas que faz
Dimensao 6 - Possibilidade de desenvolvimento
O seu trabalho exige que tenha iniciativa 0 4,2 | 63,5 | 26,0 6,3
O seu trabalho p.ermite—lhe gue aprender 10 | 42 | 604 | 271 73
coisas novas
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O seu trabalho permite-lhe usas as suas

habilidades ou pericias 0 10 1646 281 63
Dimensao 7 - Previsibilidade
No seu local de trabalho, é informado com
antecedéncia sobre decisGes importantes, 2,1 | 11,5625 | 22,9 1,0
mudancas ou planos para o futuro
Recebe toda a informacdo de que necessita 10 | 42 |es6| 281 10
para fazer bem o seu trabalho
Dimensdo 8 - Transparéncia do papel laboral desempenhado
O seu trabalho apresenta objetivos claros 2,1 7,3 | 61,5 | 29,2 0
Sabe exatamente{ guals as suas 10 | 10 | 469 | 396 115
responsabilidades
Sabe exatamente o que é esperado de si 1,0 | 4,2 | 53,1 | 32,3 9,4
Dimensao 9 - Recompensas
O seu trabalho é rec<_)nheC|(_jo le ap_reaado 21 | 83 | 615 250 31
pelos seus superiores hierdrquicos
Os seus superiores hrllecz)rarqwcos respeitam- 10 | 73 | 510/ 281 12,5
E tratado de forma justa no seu local de 10 | 21 | 521 | 354 9,4
trabalho
Dimensao 10 - Conflitos laborais
Faz coisas no seu trabalho qu~e uns 10 21 | 542 | 417 10
concordam, mas outros nao
Por vezes tem‘de fazer coisas qug deveriam 10 | 42 | 646 | 302 0
ser feitas de outra maneira
Por vezes tem de fazer co,ls.as gue considera 10 | 31 [ 677 271 10
desnecessarias
Dimensdo 11 - Apoio social de colegas
Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos
i qseus camaratjjas ° 0 2115001 37,5 10,4
Com que frequéncia os seus camaradas
estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus 0 4,2 1583 | 31,3 6,3
problemas de trabalho
Com que frequéncias os seus camaradas
falam consigo acerca do seu desempenho 2,1 94 | 479 | 40,6 0
laboral
Dimensdo 12 - Apoio social de superiores
Com que frequéncia o seu superior
hierdrquico fala consigo sobre como esta a 3,1 | 10,4 | 53,1 | 32,3 1,0
decorrer o seu trabalho
Com que frequenc!a ter_n a,Jud§ e apoio do 21 | 52 | 594 | 313 21
seu superior hierarquico
Com que frequéncia é que o seu superior
hierarquico fala consigo em relacdo ao seu 3,1 | 10,4 | 55,2 | 31,3 0

desempenho laboral
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Dimensao 13 - Comunidade social no trabalho

Existe um bom ambiente de trabalho entre

. 1,0 0 53,1 | 38,5 7,3
si e 0s seus camaradas
Existe uma boa cooperacdo entre os seus 10 | 10 | 573 | 344 6.3
camaradas
No seu local de trabalho'sente—se parte de 10 | 21 583 | 333 52
uma comunidade
Dimens3ao 14 - Qualidade da lideranga
Oferece ags individuos e ao grl_,lpo boas 31 | 31 | 500 | 42,7 10
oportunidades de desenvolvimento
Da prioridade a satisfacdo no trabalho 1,0 | 4,2 | 60,4 | 31,3 3,1
E bom no planeamento do trabalho 1,0 4,2 | 62,5 | 30,2 2,1
E bom a resolver conflitos 1,0 | 7,3 | 53,1 | 34,4 4,2
Dimensdo 15 - Confianga horizontal
Oculta-se informagGes entre camaradas 9,4 | 10,4 | 57,3 | 22,9 0
Oculta-se mfo.rm?goe.s aos superiores 73 | 83 | 615 | 208 21
hierarquicos
Existe confianc¢a uns nos outros de um 10 0 583 | 354 52
modo geral
Dimensao 16 - Confianca vertical
Os superiores hierarquicos confiam nos
seus subordinados para fazerem o seu 0 3,1 | 51,0 | 44,8 1,0
trabalho bem
Confia na mforma(;ao.que Ih‘e eltrahsmlhda 10 | 21 | 479 | 396 9,4
pelos seus superiores hierarquicos
Os‘ seus supNerlores hlerarqwcos. ocultam 52 | 83 | 531 323 10
informagdes dos seus subordinados
Dimensdo 17 - Justica e respeito
Os conflitos sdo re.soIV|dos de uma forma 0 31 | 594 | 365 10
justa
As sugestdes dos subordinados sao tratadas
de forma séria pelos superiores 1,0 4,2 | 60,4 | 30,2 4,2
hierarquicos
O trabalho é igualmente distribuido 0 4,2 | 63,5 | 30,2 2,1
Dimensao 18 - Autoeficacia
Sou sempre capaz de res.ol.ver problemas, se 0 31 | 594 | 354 21
tentar o suficiente
E-me dificil seguir os me.us. planos e atingir 0 94 | 646 | 250 10
0s meus objetivos
g5 8 |fe| & | e
~ g 5] c € = £
Questdes _.'; ; E § g 2 :,:: g
2 =] S w
Dimensao 19 - Significado do trabalho
O seu trabalho tem algum significado para si | 2,1 ‘ 3,1 ‘ 51,0 ‘ 39,6 ‘ 4,2
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Sente que o seu trabalho é importante 1,0 | 2,1 | 52,1 | 38,5 6,3
Sente-se motivado e envolvido com o seu 10 52 | 531 375 31
trabalho
Dimensao 20 - Compromisso face ao local de trabalho
Gosta de falar com os outros sobre o seu 21 | 31 | 500 | 42,7 21
local de trabalho
Sente que os proNbIemas do SeL,J local de 10 | 21 |aa8| 42,7 94
trabalho sdo seus também
Dimensao 21 - Satisfagao no trabalho
As suas perspetivas de trabalho 3,1 4,2 | 67,7 | 22,9 2,1
As condicdes fisicas do seu local de trabalho | 5,2 6,3 | 53,1 | 31,3 4,2
A forma como as.s.uas capacidades sdo 10 | 83 | 542 | 333 31
utilizadas
O seu trabalho de uma forma global 2,1 6,3 | 61,5 | 28,1 2,1
Dimensao 22 - Inseguranga laboral
Sente-se preocupado em ficar 100 0 0 0 0
desempregado
g 8 | = 3
Questio % 2 a g E
L & | B
Dimensao 23 - Saude geral
Em geral, sente que a sua saude é 729 | 3,1 | 15,6 6,3 2,1
58| % g | £ 2
Questdes 32| E g $§ £
S8 | § 2 g E A
2 ' o w
Dimens3do 24 - Conflito trabalho/familia
Sente que o seu trabalho |he exige muita
energia que acaba por afetar a sua vida 3,1 7,3 | 60,4 | 20,8 8,3
privada negativamente
Sente que o seu trabalho lhe exige muito
tempo que acaba por afetar a sua vida 4,2 52 | 44,8 | 33,3 12,5
privada negativamente
A sua familia e os seus amlgo§ dizem-lhe 52 | 146 | 41,7 | 29,2 9,4
qgue trabalha demais
Dimensao 25 - Problemas em dormir
Dificuldade em adormecer 6,3 | 19,8 | 51,0 | 21,9 1,0
Acordou vdrias vezes durante a noite e
depois ndo conseguia adormecer 15,6 | 27,1 | 42,7 | 13,5 1,0
novamente
Dimensao 26 - Burnout
Fisicamente exausto 13,5 | 24,0 | 36,5 | 25,0 1,0
Emocionalmente exausto 14,6 | 20,8 | 43,8 | 18,8 2,1

Dimensao 27 - Stress
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Irritado 19,8 | 25,0 | 46,9 7,3 1,0
Ansioso 27,11 26,0 | 35,4 9,4 2,1
Dimensdo 28 - Sintomas depressivos
Triste 33,3 124,0 | 34,4 6,3 2,1
Falta de interesse por coisas quotidianas 38,5229 323 5,2 1,0
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8. Apéndice B — Respostas ao Questionario por dimensao (SP)

Os resultados apresentados encontram-se sob forma de percentagem para cada

item de questiondrio.

Tabela 65 - Respostas da SP

S w i @ [
= 9:e| § g £ g g
Questdes g2 | E s 3§ £
S3| 5 | 2 g E A
2 ' o w
Dimensao 1 - Exigéncias quantitativas
A sua carga de traba}Ihc? aclumula—se por ser 114 | 128 | 463 | 275 20
mal distribuida
Com que frequéncia ndao tem tempo para 121 | 121 | 430 | 309 20
completar todas as tarefas do seu trabalho
Precisa trabalhar além fjas horas normais de 128 | 121 | 423 | 295 34
servico
Dimensao 2 - Ritmo de trabalho
Precisa trabalhar muito rapidamente | 12,8 ‘ 8,7 ‘ 41,6 ‘ 34,2 2,7
Dimensao 3 - Exigéncias cognitivas
O seu trabalho exige a sua atengao 47 | 87 | 396 | 389 81
constante
O seu trabalho requer gug seja bom a 40 | 67 | 497 | 349 47
propor novas ideias
O seu trabalho eX|_g,e que tome decisdes 40 | 107 | 456 | 322 74
dificeis
Dimensao 4 - Exigéncias emocionais
O seu trabalho exige emocionalmente de si | 4,0 ] 10,1 \ 47,0 \ 32,2 6,7
Dimensao 5 - influéncia no trabalho
Tem um elevado grau de influéncia no seu 47 | 101|463 | 342 47
trabalho
Participa na escolha das pessoas com quem 114 | 114 | 456 | 289 27
trabalha
Pode influenciar a quantidade Qe trabalho 04 | 121 | 477 | 282 27
gue lhe compete a si
Tem alguma influéncia sobre o tipo de 47 | 11,4 | 503 | 295 4,0
tarefas que faz
Dimensao 6 - Possibilidade de desenvolvimento
O seu trabalho exige que tenha iniciativa 5,4 54 | 43,6 | 41,6 4,0
O seu trabalho permite-lhe que aprender 20 | 60 | 523 | 362 34

coisas novas
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O seu trabalho permite-lhe usas as suas

habilidades ou pericias 20 | 81 1456 389 >4
Dimensao 7 - Previsibilidade
No seu local de trabalho, é informado com
antecedéncia sobre decisGes importantes, 2,7 | 4,7 | 550 | 32,9 4,7
mudancas ou planos para o futuro
Recebe toda a informacdo de que necessita 07 | 27 | 463 | 456 47
para fazer bem o seu trabalho
Dimensdo 8 - Transparéncia do papel laboral desempenhado
O seu trabalho apresenta objetivos claros 0 2,0 | 53,7 | 36,9 7,4
Sabe exatamentg guals as suas 0 20 | 530 | 336 11,4
responsabilidades
Sabe exatamente o que é esperado de si 0 0,7 | 51,7 | 36,9 10,7
Dimensao 9 - Recompensas
O seu trabalho é rec<_)nheC|(_jo le ap_reaado 0 27 | 396 | 523 54
pelos seus superiores hierdrquicos
Os seus superiores hrllecz)rarqwcos respeitam- 0 13 | 295 | 57.7 11,4
E tratado de forma justa no seu local de 07 | 27 | 315 57,0 81
trabalho
Dimensao 10 - Conflitos laborais
Faz coisas no seu trabalho qu~e uns 13 54 | 483 | 423 27
concordam, mas outros nao
Por vezes tem‘de fazer coisas qug deveriam 07 | 7.4 | 530/ 362 27
ser feitas de outra maneira
Por vezes tem de fazer co,ls.as gue considera 07 | 94 | 59,7 | 289 13
desnecessarias
Dimensdo 11 - Apoio social de colegas
Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos 07 | 27 | 584 | 356 27
seus camaradas
Com que frequéncia os seus camaradas
estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus 0 3,4 | 57,7 | 36,2 2,7
problemas de trabalho
Com que frequéncias os seus camaradas
falam consigo acerca do seu desempenho 2,0 | 4,7 | 57,7 | 34,2 1,3
laboral
Dimensdo 12 - Apoio social de superiores
Com que frequéncia o seu superior
hierdrquico fala consigo sobre como est3 a 2,0 2,7 | 51,7 | 40,9 2,7
decorrer o seu trabalho
Com que frequenc!a tem a,Judq e apoio do 13 | 20 | 510 | 443 13
seu superior hierarquico
Com que frequéncia é que o seu superior
hierarquico fala consigo em relacdo ao seu 2,0 4,7 | 52,3 | 38,9 2,0

desempenho laboral
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Dimensao 13 - Comunidade social no trabalho

Existe um b'om ambiente de trabalho entre 0,7 13 | 477 | 423 81
si e 0s seus camaradas
Existe uma boa cooperacdo entre os seus 0 13 | 584 | 349 54
camaradas
No seu local de trabalho'sente—se parte de 13 13 | 53,7 | 376 6.0
uma comunidade
Dimens3ao 14 - Qualidade da lideranga
Oferece ags individuos e ao grl_,lpo boas 0 07 | 523 | 409 6.0
oportunidades de desenvolvimento
Da prioridade a satisfacdo no trabalho 0 1,3 | 49,7 | 42,3 6,7
E bom no planeamento do trabalho 0,7 2,0 | 44,3 | 45,6 7,4
E bom a resolver conflitos 07 | 54 | 490 | 36,2 8,7
Dimensdo 15 - Confianga horizontal
Oculta-se informagGes entre camaradas 18,1 | 14,1 | 40,3 | 24,8 2,7
Oculta-se mfo.rm?goe.s aos superiores 228|208 | 342 | 195 27
hierarquicos
Existe confianc¢a uns nos outros de um 0 34 | 483 | 416 6.7
modo geral
Dimensao 16 - Confianca vertical
Os superiores hierarquicos confiam nos
seus subordinados para fazerem o seu 0,7 2,0 | 42,3 | 47,0 8,1
trabalho bem
Confi inf a lhe é t iti
onfianain orma(;ao. que ‘e e/ rar‘1$m| da 0 07 | 403 | 503 87
pelos seus superiores hierarquicos
Os‘ seus supNerlores hlerarqwcos. ocultam 47 | 60 | 47,0 | 416 0,7
informagdes dos seus subordinados
Dimensdo 17 - Justica e respeito
Os conflitos sdo resolvidos de uma forma
. 0,7 | 47 | 44,3 | 48,3 2,0
justa
As sugestdes dos subordinados sao tratadas
de forma séria pelos superiores 0 2,0 | 48,3 | 47,0 2,7
hierarquicos
O trabalho é igualmente distribuido 1,3 6,7 | 47,7 | 41,6 2,7
Dimensao 18 - Autoeficacia
Sou sempre capaz de res.ol.ver problemas, se 0 13 | 470 | 450 6.7
tentar o suficiente
E-me dificil seguir os me.us. planos e atingir 0 13 | 53,7 | 409 4,0
0s meus objetivos
g5 8 |fe| & | e
~ g 5] c € = £
Questdes _.'; ; E § g 2 :,:: g
2 =] S w
Dimensao 19 - Significado do trabalho
O seu trabalho tem algum significado para si | 1,3 ‘ 1,3 ‘ 51,0 ‘ 32,9 ‘ 13,4
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Sente que o seu trabalho é importante 0 2,0 | 45,6 | 37,6 14,8
Sente-se motivado e envolvido com o seu 07 | 40 | 523 329 10,1
trabalho
Dimensao 20 - Compromisso face ao local de trabalho
Gosta de falar com os outros sobre o seu 20 | 47 | 544 302 87
local de trabalho
Sente que os proNbIemas do SeL,J local de 0 60 | 550 | 28,9 10,1
trabalho sdo seus também
Dimensao 21 - Satisfagao no trabalho
As suas perspetivas de trabalho 1,3 4,7 | 47,7 | 38,9 7,4
As condiges fisicas do seu local de trabalho | 0,7 | 4,0 | 51,7 | 35,6 8,1
A forma como as.s.uas capacidades sdo 0 47 | 483 | 396 74
utilizadas
O seu trabalho de uma forma global 0 2,0 | 49,7 | 40,3 8,1
Dimensao 22 - Inseguranga laboral
Sente-se preocupado em ficar 100 0 0 0 0
desempregado
g 8 | = 3
Questio % 2 a g E
L & | B
Dimensao 23 - Saude geral
Em geral, sente que a sua saude é 8,7 | 15,4 | 45,6 | 28,9 1,3
58| % g | £ 2
Questdes 32| E g $§ £
S8 | § 2 g E A
2 ' o w
Dimens3io 24 - Conflito trabalho/familia
Sente que o seu trabalho |he exige muita
energia que acaba por afetar a sua vida 15,4 | 23,5 | 43,0 | 14,8 3,4
privada negativamente
Sente que o seu trabalho lhe exige muito
tempo que acaba por afetar a sua vida 16,8 | 19,5 | 45,6 | 15,4 2,7
privada negativamente
A sua familia e os seus amlgo§ dizem-lhe 154 | 19,5 | 456 | 161 34
qgue trabalha demais
Dimensao 25 - Problemas em dormir
Dificuldade em adormecer 18,1 | 20,1 | 38,9 | 20,1 2,7
Acordou vdrias vezes durante a noite e
depois ndo conseguia adormecer 19,5 | 20,8 | 36,9 | 21,5 1,3
novamente
Dimensao 26 - Burnout
Fisicamente exausto 18,1 | 16,8 | 45,0 | 16,8 3,4
Emocionalmente exausto 16,8 | 16,1 | 40,3 | 22,8 4,0

Dimensao 27 - Stress
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Irritado 18,1 | 18,8 | 47,0 13,4 2,7
Ansioso 15,4 | 18,1 | 43,0 | 20,1 3,4
Dimensdo 28 - Sintomas depressivos
Triste 20,1 | 22,1 | 42,3 14,1 1,3
Falta de interesse por coisas quotidianas 26,8 | 20,8 | 38,9 | 10,7 2,7
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9. Apéndice C — Respostas ao Questionario por dimensdo (Global)

Tabela 66 - Respostas Globais

§' E % § *2 28 g
Questdes g2 | E g 5§ £
S8 | § 2 o E a
2 o w
Dimensdo 1 - Exigéncias quantitativas
A sua carga de trab:?lho' ac,umula—se por ser 82 | 167 | 46,9 | 26,5 16
mal distribuida
Com que frequéncia ndo tem tempo para 82 | 147 | 461 | 29,4 16
completar todas as tarefas do seu trabalho
Precisa trabalhar além .das horas normais de 78 | 114 | 482 | 29,8 29
servigo
Dimensao 2 - Ritmo de trabalho
Precisa trabalhar muito rapidamente | 7,8 ‘ 8,2 ‘ 48,6 ‘ 33,1 ‘ 2,4
Dimensao 3 - Exigéncias cognitivas
0] trabalh i tenga
seu trabalho exige a sua atengao 29 | 65 | 482 | 335 9,0
constante
Ih j
O seu trabalho requer (.:|ue. seja bom a 24 | 78 | 543 | 318 37
propor novas ideias
O seu trabalho eX|.g,e (:!ue tome decisGes 24 | 98 | 506 | 30,6 6.5
dificeis
Dimensdo 4 - Exigéncias emocionais
O seu trabalho exige emocionalmente de si | 2,9 ‘ 7,8 ‘ 53,9 ‘ 29,4 ‘ 6,1
Dimensao 5 - influéncia no trabalho
Tem um elevado grau de influéncia no seu 20 | 82 | 514 306 6,9
trabalho
Participa na escolha das pessoas com quem 86 | 110|522 | 261 20
trabalha
Pode influenciar a quantidade c.je trabalho 73 | 122 | 535 | 24,9 20
gue lhe compete a si
Tem alguma influéncia sobre o tipo de 41 | 86 | 51,0 | 335 29
tarefas que faz
Dimensao 6 - Possibilidade de desenvolvimento
O seu trabalho exige que tenha iniciativa 33 | 49 | 41,4 | 35,5 4,9
O seu trabalho pgrmlte-lhe que aprender 16 | 53 [ 555 32,7 4,9
coisas novas
O seu trabalhf) permlte—lhelu.sas as suas 12 | 53 [ 531 347 57
habilidades ou pericias

Dimensao 7 - Previsibilidade
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No seu local de trabalho, é informado com

antecedéncia sobre decisdes importantes, 2,4 7,3 | 58,0 | 29,0 3,3
mudancas ou planos para o futuro
Recebe toda a informacdo de que necessita 08 | 33 | 539 388 33
para fazer bem o seu trabalho
Dimensao 8 - Transparéncia do papel laboral desempenhado
O seu trabalho apresenta objetivos claros 0,8 4,1 | 56,7 | 33,9 4,5
Sabe exatamentg guals as suas 04 | 16 | 506 | 359 11,4
responsabilidades
Sabe exatamente o que é esperado de si 0,4 2,0 | 52,2 | 351 10,2
Dimensao 9 - Recompensas
O seu trabalho é recgnhecu'jo fe apreuado 08 | 49 |482 | 416 45
pelos seus superiores hierarquicos
Os seus superiores h:(e)rarqulcos respeitam- 04 | 37 | 380 461 11,8
E tratado de forma justa no seu local de 08 | 24 | 396 | 486 86
trabalho
Dimensao 10 - Conflitos laborais
Faz coisas no seu trabalho quNe uns 12 | 41 | 50,6 | 42,0 20
concordam, mas outros nao
Por vezes tem_de fazer coisas que_z deveriam 08 | 61 |576]| 339 16
ser feitas de outra maneira
Por vezes tem de fazer co’|s.as gue considera 08 | 69 | 629 ]| 282 12
desnecessarias
Dimensao 11 - Apoio social de colegas
Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos 04 | 24 | 551 363 57
seus camaradas
Com que frequéncia os seus camaradas
estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus 0 3,7 | 58,0 | 34,3 4,1
problemas de trabalho
Com que frequéncias os seus camaradas
falam consigo acerca do seu desempenho 2,0 6,5 | 53,9 | 36,7 0,8
laboral
Dimensao 12 - Apoio social de superiores
Com que frequéncia o seu superior
hierarquico fala consigo sobre como esta a 2,4 57 | 52,2 | 37,6 2,0
decorrer o seu trabalho
Com que frequenc!a tem aljuda' e apoio do 16 | 33 [543 392 16
seu superior hierdrquico
Com que frequéncia é que o seu superior
hierdrquico fala consigo em relagcdo ao seu 2,4 | 69 |535]| 359 1,2
desempenho laboral
Dimensao 13 - Comunidade social no trabalho
Exist bient t lh t
xiste um bom ambiente de trabalho entre 08 | 08 | 49,8 | 408 78

si e 0s seus camaradas
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Existe uma boa cooperacdo entre os seus 04 | 12 | 580 347 57
camaradas
No seu local de trabalho‘sente-se parte de 12 16 | 555 | 359 57
uma comunidade
Dimensdo 14 - Qualidade da lideranga
Oferece ags individuos e ao grgpo boas 12 16 | 51,4 | 416 41
oportunidades de desenvolvimento
Da prioridade a satisfagdao no trabalho 0,4 2,4 | 53,9 | 38,0 5,3
E bom no planeamento do trabalho 0,8 2,9 | 51,4 | 39,6 5,3
E bom a resolver conflitos 0,8 6,1 | 50,6 | 35,5 6,9
Dimensao 15 - Confianga horizontal
Oculta-se informacdes entre camaradas 14,7 | 12,7 | 46,9 | 24,1 1,6
Oculta-se mfo.rmz,:]goe.s aos superiores 16,7 | 159 | 449 | 20,0 24
hierdrquicos
Existe confianga uns nos outros de um
04 | 2,0 |52,2 ] 39,2 6,1
modo geral
Dimensao 16 - Confianga vertical
Os superiores hierdrquicos confiam nos
seus subordinados para fazerem o seu 0,4 2,4 | 45,7 | 46,1 5,3
trabalho bem
Confia na mformagao_que Ih_e eltrar_15m|t|da 04 | 12 | 433 | 461 9,0
pelos seus superiores hierdrquicos
Os_seus supNerlores hlerarqwcos. ocultam 49 | 69 | 494 | 380 0,8
informacdes dos seus subordinados
Dimensao 17 - Justica e respeito
Os conflitos sao re§oIV|dos de uma forma 04 | 41 |502 | 437 16
justa
As sugestdes dos subordinados sdo tratadas
de forma séria pelos superiores 04 | 29 | 531 40,4 3,3
hierdrquicos
O trabalho é igualmente distribuido 08 | 57 |539| 37,1 2,4
Dimensdo 18 - Autoeficacia
Sou sempre capaz de res_ol_ver problemas, se 0 20 | 51,8 | 412 4,9
tentar o suficiente
E-me dificil seguir os me?us. planos e atingir 0 45 | 580 | 347 29
0s meus objetivos
S, | 8 | 8 g
5 g8 | 3 | gt 2 £ 2
Questdes % ; g. § g 2 g;_j g
3 =] S -
Dimensao 19 - Significado do trabalho
O seu trabalho tem algum significado parasi | 1,6 2,0 | 51,0 | 35,5 9,8
Sente que o seu trabalho é importante 04 | 2,0 | 48,2 | 38,0 11,4
Sente-se motivado e envolvido com o seu 08 | 45 | 527 | 347 73
trabalho
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Dimensdo 20 - Compromisso face ao local de trabalho

Gosta de falar com os outros sobre o seu

local de trabalho 20 | 411527 351 61
Sente que os problemas do seu local de
~ . 04 | 45 |51,0 | 34,3 9,8
trabalho sdo seus também
Dimensado 21 - Satisfagao no trabalho
As suas perspetivas de trabalho 2,0 4,5 | 55,5 | 32,7 5,3
As condigdes fisicas do seu local de trabalho | 2,4 | 4,9 | 52,2 | 33,9 6,5
A forma como as.s.uas capacidades sdo 04 | 61 |506]| 371 57
utilizadas
O seu trabalho de uma forma global 08 | 3,7 | 543 | 35,5 5,7
Dimensao 22 - Inseguranga laboral
Sente-se preocupado em ficar 100 0 0 0
desempregado
. § |24 o | & | &
Questio 2 53 8 Q e ©
3 |2 g | 8
Dimensdo 23 - Saude geral
Em geral, sente que a sua saude é 6,9 | 14,7 | 49,8 | 26,9 1,6
58| % g | £ g
Questdes s 2 £ g 5§ 3
ST 2 o E 4
2 ' o w
Dimens3o 24 - Conflito trabalho/familia
Sente que o seu trabalho |he exige muita
energia que acaba por afetar a sua vida 10,6 | 17,1 | 49,8 | 17,1 5,3
privada negativamente
Sente que o seu trabalho lhe exige muito
tempo que acaba por afetar a sua vida 11,8 | 13,9 | 45,3 | 22,4 6,5
privada negativamente
A sua familia e os seus amlgo§ dizem-lhe 114 | 176 | 441 | 212 57
qgue trabalha demais
Dimensdo 25 - Problemas em dormir
Dificuldade em adormecer 13,5 | 20,0 | 43,7 | 20,8 2,0
Acordou vdrias vezes durante a noite e
depois ndao conseguia adormecer 18,0 | 23,3 | 39,2 | 18,4 1,2
novamente
Dimensao 26 - Burnout
Fisicamente exausto 16,3 | 19,6 | 41,6 | 20,0 2,4
Emocionalmente exausto 15,9 | 18,0 | 41,6 | 21,2 3,3
Dimensao 27 - Stress
Irritado 18,8 | 21,2 | 46,9 | 11,0 2,0
Ansioso 20,0 | 21,2 | 40,0 | 15,9 2,9

Dimensdo 28 - Sintomas depressivos
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Triste

25,3

22,9

39,2

11,0

1,6

Falta de interesse por coisas quotidianas

31,4

21,6

36,3

8,6

2,0
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