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Titulo: Avaliagdo dos riscos psicossociais na industria: Estudo dos preditores

do conflito trabalho-familia

Resumo: A conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal € um assunto complexo e
cada vez mais dificil de gerir. As exigéncias profissionais tendem a ser cada vez
maiores e 0 tempo para a familia, lazer e descanso torna-se cada vez mais escasso.
Este estudo pretendeu avaliar a presenca de possiveis fatores de riscos psicossociais,
em particular a existéncia de conflito entre trabalho e familia, nos trabalhadores
afetos as linhas de montagem, com horario por turnos, na empresa XIS?!. Procurou-
se, também, proporcionar um melhor conhecimento sobre 0 modo como algumas
exigéncias e recursos, do contexto de trabalho, contribuem como possiveis preditores
do conflito trabalho-familia.

Recorreu-se ao COPSOQ |1 (verséo longa), que € um dos instrumentos reconhecidos
internacionalmente para avaliar riscos psicossociais em contexto laboral. Obtiveram-
se 120 respostas, no entanto, nove foram consideradas invalidas. 92 questionarios
foram respondidos por mulheres e 19 por homens.

O estudo permitiu concluir que os principais preditores do conflito trabalho-familia
sdo, por um lado, a nivel das exigéncias de trabalho, o ritmo, a quantidade, o fator
emocional e o sentimento de (in)justica, e por outro lado, a nivel dos recursos, apenas
a variavel recompensas contribui para diminuir este conflito.

Os resultados obtidos foram discutidos no ambito dos estudos sobre o conflito
trabalho-familia sendo também apresentadas algumas linhas de orientacdo para a
acdo que a organizacdo podera vir a adotar.

Palavras-chave: riscos psicossociais; conflito trabalho-familia; trabalho exigéncias-

recursos

1 XIS é um nome ficticio utilizado para preservar a identidade da empresa
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Title: Evaluation of psychosocial risks in industry: study of the predictors of the
work-family conflict

Abstract: Reconciling work and personal life is a complex and increasingly difficult
subject to manage. Professional life requires so much of the employees that the time
for family, leisure and other things becomes more reduced.

This study intended to evaluate the presence of possible psychosocial risk factors, in
particular the existence of conflict between work and family, in the workers affected
to the assembly lines, with shifted work schedules, in X1S2 organization. It also tried
to provide a better understanding of how some of the demands and resources of the
work context contribute as possible predictors to the work-family conflict.

The COPSOQ Il (long version) was applied, being this one of the most recognized
international instruments for assessing psychosocial risks in the workplace context.
120 answers were received. Nine were considered invalid. 92 questionnaires were
answered by women and 19 by men.

This study concluded that the main predictors of the work-family conflict are rhythm,
load, emotional factors and feeling of (in)justice, as related to job demands, and only
the variable rewards, regarding job resources, lessens this conflict.

The results were discussed in the context of the work-family conflict studies, and

guidelines were also given to the organization for purposes of taking action.

Keywords: psychosocial risks; work-family conciliation; job demands-resources

2 XIS is a fictitious name used to preserve the identity of the company
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Introducéo

O mundo do trabalho esta a passar por transformacdes que implicam novos desafios
em matéria de seguranca e salde dos trabalhadores. Estas mudancas levam ao
surgimento de riscos psicossociais associados ao trabalho que s&o das questdes que
maiores desafios apresentam em matéria de seguranca e salde no trabalho. Esses
riscos, que estdo relacionados com a forma como o trabalho é concebido, organizado
e gerido, bem como, com 0 seu contexto econémico e social, suscitam um maior
nivel de stress e podem originar uma grave deterioracdo da salde mental e fisica.
Tém um impacto significativo na salde de pessoas, organizacbes e economias
nacionais, relacionando-se com problemas como o stress, a violéncia, 0 assédio e a
presséo laboral, entre outros, (Matos, 2014).

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA, 2007)
definiu os riscos psicossociais como o0s aspetos relativos ao desempenho do trabalho,
assim como a organizacao e gestdo e aos seus contextos sociais e ambientais, que
tém o potencial de causar danos de tipo fisico, social ou psicolégico. Consistem, por
um lado, na interacdo entre o trabalho, o seu ambiente, a satisfacdo no trabalho e as
condicdes fisicas da organizacdo e, por outro, nas capacidades do trabalhador, nas
suas necessidades, na sua cultura e na sua situacdo pessoal fora do trabalho, o que
através das percecOes e experiéncias, pode influir na saide, no rendimento e na
satisfacdo do trabalho. Ou seja, 0s riscos psicossociais englobam os fatores
associados com o trabalho, o ambiente fora dele e as carateristicas individuais do
trabalhador. Esses fatores encontram-se relacionados normalmente com o contetdo
do trabalho, a sobrecarga e ritmo de trabalho, o horario, o controlo, os equipamentos
e 0 ambiente de trabalho, a cultura organizacional, as relagdes interpessoais, o papel
na organizacao, o desenvolvimento da carreira e o equilibrio trabalho-familia (UGT,
2017).

Cox (1993), citado por Hassard, Teoh, Cox e Dewe (2014) referiu que os fatores
laborais associados a riscos psicossociais incluem carga de trabalho e ritmo de
trabalho excessivos, inseguranga no emprego, horarios de trabalho rigidos, horas de

trabalho irregulares, imprevisiveis ou fora do horario normal, relagBes interpessoais
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insatisfatorias, falta de participacdo, indefinicdo da funcdo a desempenhar na
organizacdo, comunicacdo deficiente, poucas perspetivas de carreira e exigéncias
contraditérias da vida profissional e familiar. Acrescenta ainda que alguns riscos
podem ser especificos de determinadas organizacdes, podendo ser identificados
através de avaliacOes regulares, sendo que poderdo também emergir novos riscos a
medida que os locais de trabalho evoluem e se modificam (Cox, 1993, citado por
Hassard, Teoh, Cox & Dewe, 2014). Além destes fatores de risco psicossociais, tem-
se assistido a emergéncia de fatores relacionados com novas formas de contratacdo e
inseguranca laboral, intensificagdo do trabalho e fortes exigéncias emocionais no
trabalho (EU-OSHA, 2007; Gil-Monte, 2012, citado por Pinho, 2015).

Os riscos psicossociais sdo as consequéncias psicoldgicas, fisicas e sociais negativas
que decorrem de uma concecdo, organizacdo e gestdo inadequadas do trabalho.
Volumes de trabalho ou limitagfes temporais excessivas, exigéncias contraditdrias,
falta de clareza quanto ao papel do trabalhador, comunicacdo deficiente, uma
mudanca organizacional mal gerida, falta de apoio da administracdo ou dos colegas,
relacBes interpessoais dificeis, assedio, agressdo e violéncia, dificuldade em conciliar
0s compromissos laborais e familiares. Ou seja, 0s riscos psicossociais podem
comprometer o bem-estar psicoldgico e fisico do trabalhador decorrente da interacao
entre a concecdo e gestdo do trabalho, no contexto organizacional e social (Cox &
Griffiths, 2005, citado por Hassard, Teoh, Cox e Dewe, 2014).

As mudangas que se tém registado relacionadas com o trabalho séo variadas. Elas
incluem alteragdes na populagdo ativa, mudancas na natureza do trabalho e da
organizacdo do trabalho, e as mudancas na natureza da vida profissional. Estas
representam um desafio significativo para a salde ocupacional e seguranca dos
trabalhadores, devido ao seu impacto direto e indireto, mas também por causa do
desafio que apresentam para os sistemas de vigilancia da salde usados
tradicionalmente (Dollard, 2007, citado por Matos, 2014). A questdo mais saliente
em relagdo as consequéncias de muta¢bes no mundo do trabalho relaciona-se com o
aumento da exposicdo a riscos psicossociais e 0 surgimento de novos riscos que
precisam ser identificados, com o fim de reduzir os riscos associados a saude e
seguran¢a (EU-OSHA, 2007, citado por Matos, 2014). Ha fortes evidéncias que

indicam que existe uma associagdo entre problemas de satde no local de trabalho e a
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exposicdo a riscos psicossociais, ou a uma interagdo entre riscos fisicos e riscos
psicossociais, para uma matriz de resultados de sadde no nivel individual e no nivel
organizacional (Cox, Griffiths & Rial-Gonzélez, 2000, citado por Matos, 2014).

Os efeitos dos riscos psicossociais no trabalho podem estender-se para além do
trabalho. Se h& algum tempo, a vida privada era vista como algo que nao interferia no
trabalho e a relagéo entre as duas esferas raramente entrava no discurso da gestéo,
atualmente, estas duas areas sdo vistas como estando intrinsecamente ligadas. Assim,
0s gestores debatem-se com a problematica de como abordar as questbes do
equilibrio entre o trabalho e a vida familiar de modo a que os colaboradores das
empresas as considerem relevantes para os seus objetivos profissionais. Conciliar a
vida profissional com a vida pessoal gera, por vezes, conflito trabalho-familia que
afeta negativamente os individuos. As caracteristicas do trabalho (o nimero de horas
de trabalho, flexibilidade de horérios, nomeadamente os turnos, as regras e técnicas
da organizagdo) interferem com as da familia e vice-versa, podendo causar
depressdo, exaustdo, ansiedade, baixa satisfacdo com o casamento, desempenho
reduzido, menor satisfacdo com o trabalho e maior stress (Priyadharshini & Wesley,
2014).

O trabalho por turnos constitui uma pratica frequente e necessaria ao nivel das
organizagcbes, sendo uma forma de organizacdo temporal do trabalho que visa
assegurar a continuidade da producdo de bens ou servicos, gracas a presenca de
varias equipas que trabalham em tempos diferentes num mesmo posto de trabalho, ao
longo das 24 horas do dia (Silva, 2000, citado por Lourenco, Ramos & Cruz, 2008).
Segundo a Ordem dos Psicologos Portugueses (2018), grande parte da populacédo
ativa tem horarios de trabalho irregulares, que incluem o trabalho noturno e por
turnos. Esta diversificacdo do horério de trabalho devia contribuir para o aumento da
qualidade de vida, sem interferir com a salde e o bem-estar dos colaboradores, no
entanto em muitas situac@es, verifica-se que estes horarios interferem negativamente
com o bem-estar dos funcionarios (Costa, 2010). Verificam-se altera¢cGes nos ritmos
circadianos e perturbacdes do sono, problemas de salude fisica, como perturbacdes
gastrointestinais, doencas cardiovasculares e cancerigenas, infecOes respiratorias e
até problemas reprodutivos nas mulheres e ainda problemas de salde psicoldgica,

como depressdes e ansiedade. Para além disso, como refere Costa (2010), o trabalho
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por turnos é responsavel pelo maior desajuste entre a vida profissional e familiar e
social.
A interface entre o trabalho e a familia tem vindo a ser um alvo de muitas atengdes
nas Ultimas décadas provocadas pelas alteragdes na estrutura da sociedade,
especialmente com o aumento de familias com casais de dupla-carreira (Amstad,
Meier, Fasel, Elfering & Semmer, 2011), sendo a capacidade de lidar e equilibrar as
esferas do trabalho e da familia vista por varios autores como um dos desafios da
nossa era (Carlson & Grzywacz, 2008). As profundas alteracbes sociais e
demograficas vém demonstrar a necessidade critica das organizacbes e dos
individuos compreenderem a dindmica do conflito trabalho-familia, porque s6
através de uma gestdo equilibrada da interface entre o trabalho e a vida privada se
conseguirdo verdadeiras vantagens competitivas (Stephens & Sommer, 1996).
Com o presente estudo pretende avaliar-se a existéncia de possiveis fatores de riscos
psicossociais, em particular a existéncia de conflito entre trabalho e familia, nos
trabalhadores afetos as linhas de montagem, com horario por turnos, numa empresa
do sector industrial, em Aveiro. Pretende-se também analisar em que medida alguns
recursos e algumas exigéncias do trabalho podem contribuir para a caracterizagéo do
conflito trabalho-familia.
A estrutura da dissertacdo é composta por quatro capitulos:
l. Enquadramento Tedrico: onde é abordado o conceito de risco
psicossocial, o trabalho por turnos e suas consequéncias, 0 modelo
Job Demands-Resources e o conflito trabalho-familia e suas
consequéncias
. Caraterizacdo da Organizacdo: onde se fala da empresa e das
preocupacOes desta para com os colaboradores
I1l.  Estudo Empirico: onde sdo definidos os objetivos do estudo, €
apresentada a amostra, o instrumento e procedimento de analise assim
como apresentacao e discussdo dos resultados.

IV.  Conclus6es, limitacdes e estudos futuros
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CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO



Escola Superior de Educacdo e Escola Superior de Tecnologia e Gestdo| Politécnico de Coimbra



Mestrado em Marketing e Comunicagao

1. Riscos psicossociais no trabalho: delimitagdes do conceito

Até h4 alguns anos, a preocupacdo das empresas para com os trabalhadores reduzia-
se ao cumprimento de determinadas normas, como pagar o salario, trabalhar um
determinado numero de horas por dia e por semana, mas aos poucos esta
preocupacao foi-se alargando aos riscos fisicos e ambientais do trabalho em geral
(Moreno, 2011).

Este pensamento tem evoluido e trazido mudancas significativas nos locais de
trabalho de forma a prevenir riscos de acidentes laborais nomeadamente riscos
ergonémicos e psicossociais. As organizacdes esforcam-se cada vez mais para
compreender a dimensdo humana, tendo em conta que um trabalhador em boas
condicdes fisicas e psicologicas trara um impacto positivo na produtividade e na
diminuicdo de custos (Peird, 2004, citado por Camacho & Mayorga, 2017).

Durante as ultimas décadas, a globalizacdo e competitividade caracterizada pela
presenca da mais avancada tecnologia e pela necessidade de obter resultados de
qualidade o mais rapido possivel causaram transformacfes no mercado de trabalho,
na dindmica empresarial, trazendo novos riscos fisicos, mentais e emocionais para a
salde dos trabalhadores. Entre esses novos riscos existem 0s contratos precarios, 0s
novos métodos laborais, 0 sentimento se inseguranca, a intensificacdo do trabalho e a
dificil conciliacdo entre trabalho e familia (Peird, 2004, citado por Camacho &
Mayorga, 2017).

Em 1986, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) definiu risco psicossocial
como a interacdo entre o conteldo do trabalho, a sua organizacdo e gestdo, com
outras condi¢fes ambientais e organizacionais, por um lado, e as competéncias e as
necessidades dos trabalhadores, por outro.

Os riscos psicossociais sdo reconhecidos como um problema a escala mundial, que
afetam todos os paises, todas as profissdes e todos os trabalhadores. O aumento da
flexibilidade e da precariedade do emprego, a intensificagdo do trabalho e os
problemas de relacbes no meio de trabalho, tais como a humilhagéo (bullying) e o
assédio psicoldgico (mobbing), sdo alguns dos fatores que estdo na origem de um

aumento de stress relacionado com o trabalho (STPT, 2017).
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Guimarées (2006), citado por Serafim, Campos, Cruz e Rabuske (2012) referem que
os fatores de risco psicossociais do trabalho sdo definidos como aquelas
caracteristicas laborais que funcionam como fonte de stress, ou seja, que implicam
grandes exigéncias do posto de trabalho, combinadas com recursos insuficientes
internos do trabalhador para as enfrentar. Os fatores podem ser também entendidos
como as percegdes subjetivas que o trabalhador tem (exigéncias das caracteristicas
fisicas do cargo, da personalidade do individuo, das experiéncias anteriores e da
situacdo social do trabalho) e dos fatores de organizacdo do trabalho (carreira, cargo,
ritmo, ambiente social e técnico). Outros autores como Sauter, Hurrell, Murphy e
Levi (2002) acrescentam que as relagdes entre os fatores psicossociais presentes no
ambiente da organizacdo e nas caracteristicas do individuo relativas a sua historia de
vida e relacGes familiares e sociais podem repercutir na eclosao do stress no contexto
laboral.

Os riscos psicossociais decorrem de deficiéncias na concegdo, na organizagdo e na
gestdo do trabalho, bem como de um contexto social de trabalho problematico,
podendo ter efeitos negativos a nivel psicologico (tais como stress relacionado com o
trabalho, esgotamento, burnout ou depresséao), fisico, social e familiar (EU-OSHA,
2007, citado pela UGT, 2017).

Estudos desenvolvidos em Franca por Dejours (1987) demonstram que é a
organizacdo do trabalho a responsavel pelas consequéncias penosas ou favoraveis
para o funcionamento psiquico do trabalhador. Em certas condi¢cGes emerge um
sofrimento que pode ser atribuido ao choque entre uma histdria individual, portadora
de projetos, de esperancas e de desejos e uma organizacdo do trabalho que os ignora
(Dejours, 1987, citado por Mendes, 1995).

Consideram-se condi¢Bes de trabalho as pressdes fisicas, mecénicas, quimicas e
bioldgicas do posto de trabalho. Essas pressGes tém como alvo principal o corpo dos
trabalhadores, podendo causar desgaste, envelhecimento e doencgas psicossomaticas
(Dejours & Abdoucheli, 1993). Além disso, as condic¢des de trabalho compreendem
elementos estruturais presentes no local de producdo e caracterizam a sua
infraestrutura, apoio institucional e praticas administrativas (Ferreira & Mendes,
2003). Esses elementos estruturais sdo o ambiente fisico, os instrumentos, 0s

equipamentos, a matéria-prima, o0 apoio organizacional, o desenvolvimento pessoal e
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a remuneracdo ou outras recompensas e beneficios. Dejours e Abdoucheli (1993)
definem a organizacdo do trabalho como a divisédo do trabalho (divisdo de tarefas
entre os colaboradores e 0 método prescrito) e, por outro lado, a divisdo de homens
(partilha das responsabilidades e hierarquia). Segundo Ferreira e Mendes (2003), a
organizacdo do trabalho é formada pelos elementos prescritos (formal ou
informalmente) que manifestam as concecdes e a gestdo de pessoas e do trabalho
existentes no local de producdo. As componentes dessa dimensao sdo a divisdo do
trabalho, a produtividade esperada, as regras formais, o tempo, os ritmos, o controlo
e as caracteristicas das tarefas. As relagdes sociais de trabalho sdo formadas pelos
componentes que expressam as relagcbes socioprofissionais de trabalho e
caracterizam a sua dimens&o social. Os elementos que integram essa dimensdo sao as
interacdes hierarquicas, as interacdes coletivas entre 0s Varios grupos e as interaces
externas.

Para Moreno (2011), os riscos psicossociais laborais podem prejudicar gravemente a
saude fisica, social e mental do trabalhador e consequentemente a empresa. Sdo
riscos reais que podem manifestar-se imediatamente ou a médio e longo prazo.
Trivelato (1998) caracteriza situagdo ou fator de risco como a probabilidade de um
resultado adverso ou prejuizo como morte, lesbes, doencas e danos a salde, ao

homem, ao meio ambiente e a propriedade.

Quadro 1 — Fatores indutores de riscos psicossociais no trabalho

Caracteristicas do Fatores de risco

trabalho

Conteuido do Falta de variedade, trabalho sem sentido, néo
Trabalho qualificado, trabalho repetitivo, mon6tono e com

ritmos curtos e acelerados, que exige elevada
precisdio e provoca posturas desadequadas.

Recursos insuficientes.

Sobrecarga e ritmo Volume de trabalho excessivo ou reduzido, ritmo

de trabalho das maquinas. Elevados niveis de pressdo impostos
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pelos prazos definidos para as tarefas.

Intensificacdo do

trabalho

Carga de trabalho cada vez maior e uma pressao

crescente no ambito laboral, altos niveis de

competitividade no  trabalho. Compensacéo

inadequada.

Horario de trabalho

Trabalho por turnos, trabalho noturno, horarios
inflexiveis, imprevisiveis e/ou longos. Trabalho

isolado.

Autonomia/ Controlo

Fraca participacdo na tomada de decisbes e no
controlo de ritmos. Falta de autonomia e auséncia

de controlo sobre o trabalho.

Equipamentos de

Equipamentos inadequados, sem manutengdo ou

trabalho falta de recursos. Introducdo de novas tecnologias e
novos processos  sem formacédo e/ou
apoio/acompanhamento.

Cultura Falta de definicdo de politicas, objetivos e recursos.

organizacional e

Estrutura da organizacdo com fraca lideranca,

funcéo deficiente comunicacdo. Falta de definicdo ou de
consenso sobre objetivos.
Relacbes Isolamento fisico ou social, fraco relacionamento

interpessoais no

trabalho

com as chefias e os colegas, falta de apoio social.

Conflitos interpessoais e exposi¢do a violéncia.

Papel na organizacéo
e responsabilidades

Ambiguidade de papéis e funcbes, tipo de

responsabilidades das pessoas, imprecisdo na

definicdo de responsabilidades, sobrecarga /

insuficiéncia de funcgdes, orientacdes contraditorias.

Desenvolvimento

profissional

Estagnagdo ou incerteza na carreira, falta de
progressdo, inseguranga, reduzido valor social do

trabalho. Salarios baixos, precariedade.

Conciliacao trabalho

-familia

Conflito entre atividades profissionais e nao

profissionais, reduzido suporte familiar.
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Incompatibilidade das exigéncias trabalho/vida
privada. Trabalho feminino com reduzido apoio em

casa. Desvalorizacdo da componente familiar.

Novas formas de Caraterizam-se pelo surgimento de contratos muito
contratacéo e precérios, subcontratacdo e inseguranca no posto de
inseguranca trabalho.

Ambiente fisico Ambiente de trabalho com ruido, fumos, produtos

quimicos, temperaturas altas ou baixas, deficiente

iluminagdo. Posto de trabalho sem conforto.

UGT (2017) - Riscos Psicossociais no Trabalho: Riscos, Efeitos na Salude e Prevencéo, p. 7

2. O trabalho por turnos

Desde os primordios da Humanidade que se trabalha por turnos: militares que
garantiam a seguranga das cidades e fortes nas horas normais de sono; pastores que
guardavam o gado constantemente; marinheiros de vigia para evitar o naufragio dos
navios; servicais que tinham de estar totalmente a disposicdo dos ricos e nobres,
entre outros (White & Keith, 1990, citado por Mauricio, 2016).

Um marco histérico que promoveu o trabalho por turnos foi a Revolugdo Industrial
(séculos XVI11/X1X), na medida em que milhares de pessoas comecgaram a trabalhar
em grandes fabricas. A introducdo da luz artificial em grande escala, permitiu uma
producdo continua e mais lucrativa para as grandes fabricas, onde a organizacao
temporal de trabalho gerou grandes vantagens a nivel econémico. O nimero de
funcionarios aumentou e, consequentemente, o numero de trabalhadores por turnos
cresceu devido a necessidade de manutencdo da producao fabril (Silva, 2007, citado
por Sousa, 2015).

O trabalho por turnos verifica-se quando os trabalhadores ocupam sucessivamente 0s
mesmos postos de trabalho, a um determinado ritmo (que pode ser rotativo), o que

significa que podem desempenhar o trabalho a horas diferentes num determinado
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periodo de dias ou semanas. Atualmente, a sociedade portuguesa apresenta uma
familiarizagdo crescente com 0s servicos ininterruptos (24 horas por dia, sete dias por
semana) que visa dar resposta as suas necessidades sendo indispensavel recorrer a
organizacdo temporal do trabalho fora dos horarios tradicionais (Barreto, 2008).
Segundo o Cddigo do Trabalho, Lei n.° 7/2009, publicado no Diério da Republica n.°
30/2009, Serie | de 2009-02-12, Subseccéo V, Artigo 220.°:

“Considera-se trabalho por turnos qualquer organizacao do trabalho em equipa em
que os trabalhadores ocupam sucessivamente os mesmos postos de trabalho, a um
determinado ritmo, incluindo o rotativo, continuo ou descontinuo, podendo executar

o trabalho a horas diferentes num dado periodo de dias ou semanas.”

Disponivel em
https://dre.pt/legislacao-consolidada/-/Ic/75194475/201608230300/73440005/diploma/indice

O trabalho por turnos é necessario para uma situacdo de laboracdo continua ou de
linha de montagem; e o horério flexivel reduz o tempo de substituicdo, conserva a
energia, 0 uso do equipamento caro € mais eficaz, para além de permitir um horario
de atendimento ao publico mais alargado. As diferentes modalidades de organizagéao
do tempo de trabalho, permitiram que a flexibilidade no mercado de trabalho
aumentasse, devido a introducdo de novas tecnologias que levaram a que o tempo de
trabalho ndo fosse restringido a um s6 horario de funcionamento do local de trabalho,
mantendo-se, assim, a producdo e a continua prestacdo de servicos (Perista, 1999).
Segundo a Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condicdes de Vida e de Trabalho
(Eurofound, 2014), 35% dos trabalhadores europeus indicam que o seu horario de

trabalho muda regularmente:

“In the EU, 35% of workers indicate that their working time changes regularly (...)
The most common irregular working time arrangements are working a different
number of hours every day (42%), and variable starting and finishing times (38%).
The prevalence of the first has increased slightly since 2000, whereas the second has

fallen. These two variables of working time variability together with working a
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different number of days during the week and a different number of hours every week

were included in a composite indicator of irregular working time.”

Disponivel em

https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef document/efl443en 0.pdf

Embora o trabalho por turnos exista desde o inicio da vida social humana, atualmente
é utilizado para responder a necessidade da producdo continua e da rentabilizacédo
dos equipamentos, para tornar a producdo economicamente vidvel, e até pelo
aumento da procura e necessidades de determinados produtos e servi¢os, como 0S
Correios, Policia, Seguranca Militar, Bombeiros, Hospitais entre outros, (Mauricio,
2016).

Analisando as implicagfes econdémicas do trabalho por turnos do ponto de vista do
empregador, verifica-se que este horario de trabalho permite rentabilizar os meios de
producdo, um melhor ajuste as necessidades heterogéneas do mercado e implica a
existéncia de mais equipas de trabalho. Quando bem gerido, o trabalho por turnos
permite que as instalacbes da empresa sejam utilizadas por longos periodos de
tempo, sem necessidade de abrir novas empresas e sem gque 0S programas estejam
parados, sendo uma forma mais eficiente de lidar com o stock e melhorar o servico
ao cliente (Olmsted 1994; Wedderburn 1996; Smith, Folkard, Tucker & MacDonald,
1998, citados por Costa. 2010). Verifica-se um numero crescente de empregadores
que, para aumentar a produtividade e reduzir os custos, diminuiam o numero de
trabalhadores e aumentavam o trabalho por turnos (Rubery, Deakin & Horrel 1993,
Wedderburn 1996; Wallace 2000; Dawson 2004, citados por Costa, 2010).

O horério de trabalho por turnos é cada vez mais comum na sociedade atual. Silva
(2007), citado por Costa (2010), refere que nas Gltimas décadas se tem verificado o
aumento do sistema de horéarios de trabalho ndo standard, alternativos ou atipicos,
onde se inclui o trabalho por turnos. Os setores em que o trabalho por turnos € mais
comum correspondem ao setor energético, quimico, metaldrgico, fabril, industrial,
dos transportes, do papel, de areas de prestacdo de servicos como restauracéo, lojas
comerciais, servicos de seguranca publica (policias, bombeiros, segurancas), servigos
de saude (médicos, enfermeiros, pessoal auxiliar), industria fabril, (Silva, 2007,
citado por Costa, 2010), industria de laticinios (Shen & Dicker, 2008, citado por

13


https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1443en_0.pdf

Escola Superior de Educacdo e Escola Superior de Tecnologia e Gestdo| Politécnico de Coimbra

Costa, 2010), entre outros. Existem varias defini¢des para o trabalho por turnos,
sendo este termo utilizado na literatura como horarios de trabalho menos estruturados
e irregulares, horarios noturnos, ou qualquer horério que se distancie do horario
normal. Esta dificuldade em definir o conceito de turno verifica-se porque o trabalho
por turnos implica mais do que um Unico horério ou sistema de trabalho, pois
existem diferentes horérios de turnos, podem ser turnos fixos da manha, da tarde, da
noite ou turnos rotativos, podendo ainda variar em dias, semanas e meses (Costa,
2010).

Apesar do termo trabalho por turnos ser, por vezes, aplicado na literatura como
horarios irregulares ou horarios noturnos, pode afirmar-se que os turnos consistem
numa organizacdo do trabalho, em que varios individuos trabalham no mesmo posto
de trabalho, em diferentes momentos temporais, de modo a atingirem 24 horas de
trabalho diéarias, Costa (2010).

O trabalho por turnos é uma forma, diferente da habitual, de combinar as horas de
trabalho. Smith, Folkark e Fuller (2003), citados por Costa (2010) identificaram
algumas dimensdes subjacentes ao trabalho por turnos: o nimero e a duracdo dos
turnos, o facto de trabalhar ou ndo durante a noite, a direcdo e a rapidez da
rotatividade, a direcdo do ciclo dos turnos, o inicio e o fim de cada turno, o nimero e
a colocacdo dos dias de folga.

Existem diferentes tipos de sistemas de turnos diurnos e noturnos que sao
classificados, em funcdo das suas principais caracteristicas (Silva, 2000, citado por
Sousa, 2015): podem ser permanentes / fixos (o colaborador encontra-se sempre a
trabalhar no mesmo horario); rotativos (os colaboradores alternam entre os diferentes
turnos de acordo com um determinado periodo de tempo, a alteracdo pode ser
semanal, quinzenal, mensal); continuos (toda a semana incluindo feriados e fins-de-
semana) ou descontinuos (interrupcdo ao fim-de-semana); e noturnos (o trabalhador

trabalha durante a noite).
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2.1. Consequéncias do trabalho por turnos

As pessoas que trabalham por turnos vivem num quotidiano diferente da restante
comunidade, em termos da distribuicdo temporal das suas atividades. Tal situacdo
acarreta complicacGes, ndo s6 ao nivel das relagcbes com a sociedade e com a familia,
como também ao nivel da salde, tanto fisica como psicoldgica, (Mauricio, 2016).
Entre as consequéncias do trabalho por turnos, encontram-se os problemas de salde e
do foro social, assim como o stress em contexto organizacional.

Conforme Bauer (2002), citado por Mauricio (2016), o trabalho por turnos pode ser
uma fonte de stress e ter um efeito sobre o funcionamento do sistema imunolégico,
ficando as pessoas mais propicias a adoecer, devido ao cansaco do organismo. As
reacOes afetivas parecem resultar principalmente de certos eventos adversos, como
prazos para cumprir, ou produgdo a atingir. A longo prazo, é o bem-estar e a satde
mental e psicoldgica que pode evidenciar problemas. Muitos estudos sugerem que as
situacbes de trabalho stressantes estdo associadas a um aumento dos sintomas
depressivos e/ou queixas psicossomaticas, que resulta na influéncia da parte psiquica
na parte fisica do organismo (Sonnentag & Frese, 2003, citado por Mauricio, 2016).
Outro problema relacionado com o stress e problemas familiares resultantes do
trabalho por turnos, é o Sindrome da Méa-adaptacdo ao Trabalho por Turnos (Regis
Filho, 1998, citado por Mauricio, 2016). Esta sindrome inclui sintomas agudos
(sentidos no primeiro més de trabalho por turnos) e sintomas crénicos (cinco anos ou
mais a trabalhar neste sistema). Entre os sintomas agudos, além das perturbacdes do
sono, como as insonias e sonoléncia excessiva no trabalho, pode sentir-se uma
sensacdo de mal-estar, perturbaces do humor, aumento da possibilidade de erros
cometidos e até acidentes, e problemas familiares e sociais, 0s quais poderdo
provocar demissdes precoces ao trabalho (Pavan, 2000, citado por Mauricio, 2016).
Os sintomas cronicos podem incluir doencas gastrointestinais, como azia, diarreia,
gastrite, ulceracdo péptica e obstipacdo intestinal; doengas cardiovasculares;
perturbacdes do sono; abuso no consumo de substancias como o alcool,
medicamentos para dormir; depresséo; fadiga; disforia - sensacdo ou estado de mal-
estar, ansiedade e depresséo; separacdo conjugal e divorcio; absentismo, demissdo do

trabalhador, ou até a sua morte (Regis Filho, 1998, citado por Mauricio, 2016).
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A alteracdo dos horarios de atividade e repouso, impostos pelo trabalho de turnos ou
noturno, nunca é pacifico, do ponto de vista fisiolégico (Moreno et al, 2008, citado
por Mauricio, 2016). Além destes problemas mais evidenciados, estudos recentes
demonstram que interrupcbes no normal ritmo bioldgico, podem trazer
consequéncias nefastas, que vao desde problemas do foro psicoldgico até problemas
oncolégicos. Esses mesmos estudos mostraram que os trabalhadores por turnos tém
um maior risco de ter cancro no célon ou mamario, problemas cardiacos, obesidade,
ansiedade e depressdo (Moulton, 2009, citado por Mauricio, 2016). Entre os
problemas mais frequentes, este tipo de horérios provoca perturbacdes do sono,
problemas gastrointestinais e fadiga, o que, por sua vez, pode causar acidentes de
trabalho.

O trabalho por turnos tem consequéncias também na vida familiar, tende a modificar
e alterar os lagos, relacGes e estruturas familiares, tendo o trabalhador por turnos uma
maior probabilidade de comprometer os seus papéis de companheiro social, de
parceiro sexual, de mentor na educacdo dos filhos e no cuidado de tarefas como
manutencdo da casa e do automovel (Rodrigues, 1998, citado por Mauricio 2016).

Os investigadores Nachreimer, Baer, Dickman et al. (1985), citados por Mauricio
(2016) afirmam que o tempo que os trabalhadores por turnos passam com as familias
e seus filhos, € muito menor que o dos trabalhadores diurnos, dispondo de menos
tempos de lazer e momentos favoraveis a vida familiar e social. Este facto cria
problemas, sobretudo nas familias com filhos pequenos (Shen & Dicker, 2008, citado
por Mauricio, 2016). De acordo com Emidio e Estaca (1998), citado por Mauricio
(2016), o trabalhador por turnos altera de forma significativa a vida do
conjuge/parceiro, uma vez que se torna necessario conciliar as tarefas domésticas
com as horas de sono do trabalhador, ocorrendo também influéncia no
comportamento dos filhos, que se veem obrigados a fazer menos barulho e a
diminuirem algumas das suas atividades, a0 mesmo tempo que convivem menos
tempo com o progenitor que trabalha por turnos.

Knauth (2001), citado por Costa (2010), refere que a qualidade das interacGes
familiares pode ser menor porque estes trabalhadores necessitam de tempo para

recuperarem mentalmente (Tasto et al., 1978, citado por Costa, 2010).
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E verdade que os trabalhadores por turnos tém mais tempo livre mas na maioria das
vezes coincide com horarios em que o(a) conjuge esta a trabalhar e os filhos estdo na
escola, o que ndo permite que o tempo seja rentabilizado. Existem estudos (Mott et.
al, 1965; Drenth, Hoolwerf & Thierry, 1976; Staines & Pleck, 1984, citados por
Costa, 2010) que demonstram que os trabalhadores por turnos sentem mais presséo
em conciliar o trabalho com a familia comparativamente com a presséo
experienciada por trabalhadores nos horarios regulares. Os autores sd@o unanimes
quando referem que o horario de trabalho por turnos assim como 0s horarios
irregulares, comparativamente com os horarios de trabalho diurnos fixos, impdem
exigéncias acrescidas na organizacdo das tarefas domésticas e familiares, que
resultam das implicacdes dos diversos horarios que tém que ser geridos. Assim, pode
verificar-se a reducdo da realizacdo de atividades familiares nomeadamente a
prestacdo de cuidados as criangas, e a menor probabilidade de o cdnjuge ter um
emprego, a restricdo do papel sexual e do papel de companheiro (Wedderburn, 2000,
citado por Costa, 2010).

Do ponto de vista social e familiar sdo varias as implicacGes do trabalho por turnos
para o individuo. No aspeto social, destacam-se as dificuldades no convivio social e
de acesso a bens de consumo; no ambito familiar, a supervisdo e a educagdo dos
filhos que, se por um lado pode ser melhorada dada a possibilidade de um maior
acompanhamento, por outro, pode comprometer o tempo de repouso dos
trabalhadores em turnos em virtude de estes tentarem maximizar o tempo de
interacdo com os filhos. Ainda no contexto familiar, pode dificultar a organizacéo
das tarefas de casa (Santos, Franco, Batista, Santos & Duarte, 2008, citados por
Sousa 2015). Na vida conjugal, o desencontro entre o casal pode contribuir para
dificuldades na comunicacdo e na relacdo sexual (Fischer et al., 2002, citados por
Sousa 2015). Ainda sobre essa tematica, Wedderburn (2000), citado por Sousa
(2015) refere que o trabalho por turnos e os horarios irregulares, quando comparados
com o trabalho diurno fixo, impdem exigéncias acrescidas na organizagdo das
atividades domésticas e familiares, decorrentes da diversidade de padrdes horarios
que tém de ser geridos entre si. A nivel social, o0 mesmo autor refere que a
organizacdo de atividades informais fora do contexto familiar no caso dos

trabalhadores por turnos é mais dificil do que quando o trabalho é realizado nos
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horarios ditos “normais”, requerendo um maior esforgo dos primeiros, por exemplo,
para visitar familiares ou sair a noite com os amigos (Wedderburn, 2000, citado por
Sousa, 2015).

3. O modelo Job Demand-Resources (JD-R)

Atualmente, o funcionamento das organizacOes esta profundamente afetado pelas
mudancas do ambiente externo, especialmente pelo aumento mundial da
hipercompetitividade, do surgimento da sociedade da informagéo, do envelhecimento
e da diversificagdo da mao-de-obra. Para poder sobreviver e prosperar num contexto
de mudanca continua, as organizacfes necessitam de ter empregados motivados e
psicologicamente saudaveis, e para que isto aconteca as politicas de salde
ocupacional e de recursos humanos devem estar sincronizadas e bem geridas
(Gavino, Wayne & Erdogan, 2012; Salanova, 2008).

Nesta linha, as organiza¢6es modernas estdo em constante mudanca. Tais mudancas
organizacionais tém impacto nos postos de trabalho, e consequentemente
influenciam a seguranca, a salde e o bem-estar dos colaboradores. Desta forma, se
ndo existe uma boa gestdo destas mudancgas, pode ocorrer 0 aparecimento de
organizacfes ndo saudaveis, que se caracterizam pela sua falta de efetividade e de
adaptacdo ao meio. Diante do exposto, a boa gestdo dos recursos humanos esta a
oferecer respostas a estas modificacbes e exigéncias que estdo a ocorrer nas
sociedades atuais (Salanova, 2008).

Deste modo, pode indicar -se que todas as empresas, para além das exigéncias devem
ter recursos de forma a manter colaboradores motivados e satisfeitos, como referem
Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001) no modelo exigéncias-recursos
(Job Demands-Resources / JD-R).

Este modelo prop6e que as condi¢des de trabalho podem ser divididas em duas
categorias: job demands (exigéncias de trabalho) e job resources (recursos de
trabalho). O equilibrio entre os dois é fundamental tanto para as empresas como para

0s seus colaboradores.
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O modelo JD-R, desenvolvido por Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001)
é um modelo de satde ocupacional que procura explicar indicadores organizacionais
negativos (Burnout) e positivos (Engagement) com base nas exigéncias e recursos
presentes no contexto laboral, partindo do pressuposto que todas as profisses tém
fatores especificos e Unicos associados com o0s processos de motivacao e de stress no
trabalho (Demeroutti & Bakker, 2011).

Uma das ideias centrais do modelo JD-R defende que a interacdo entre qualquer tipo
de recursos e qualquer tipo de exigéncias do trabalho é determinante para o
desenvolvimento dos processos de diminuicdo de salde e bem-estar, ou stress, e de
motivacao, e que 0s recursos presentes no contexto de trabalho podem amenizar o
impacto das exigéncias profissionais.

Inspirado nas teorias de desenho do trabalho e nos estudos sobre stress e motivacao,
0 modelo JD-R descreve, entdo, a existéncia de dois processos psicoldgicos distintos
que estdo presentes e ocorrem simultaneamente em todos os ambientes profissionais.
Por um lado, um processo de diminuicdo da salde e do bem-estar no qual a presenca
de elevadas exigéncias profissionais ou de exigéncias cronicas podem esgotar fisica,
psicologica e emocionalmente os trabalhadores, podendo conduzir ao Burnout e a
problemas de salde. Por outro lado, um processo motivacional no qual os recursos
disponiveis no trabalho podem promover a Motivacao e conduzir ao Engagement e a
uma melhor Performance. Por seu turno, Burnout e Engagement concorrem para a
producdo de diversos resultados organizacionais (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti & Bakker, 2011).

As exigéncias sdo aspetos provenientes da profissdo e da organizacdo que exigem
esforgo fisico (exigéncias quantitativas e ritmo de trabalho) e esforgo cognitivo e
emocional significativo por parte dos trabalhadores (Salanova & Schaufeli, 2009;
Simbula, Guglielmi, & Schaufeli, 2011). As exigéncias do trabalho podem traduzir-
se em fontes de stress quando é necessario despender um nivel esforco dos quais 0s
individuos ndo conseguem recuperar adequadamente.

Estas exigéncias podem ser quantitativas (sobrecarga e elevado ritmo de trabalho),
mentais / cognitivas (concentracdo extrema e tomadas de decisbes complexas), socio-

emocionais (ter que mostrar emogdes positivas, quando sente o contrario), fisicas
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(calor, frio, trabalhos de cargas e descargas), organizacionais (conflitos de papéis,
ambiguidades de papéis e inseguranca do posto de trabalho) e, finalmente, exigéncias
trabalho-familia (trabalho noturno ou por turnos e estar encarregue de cuidar de
terceiros no seio familiar), (Balducci, Fraccaroli & Schaufeli, 2011; Salanova &
Schaufeli, 2009; Simbula, Guglielmi, & Schaufeli, 2011).

Por outro lado, os recursos laborais sdo aspetos do trabalho que podem mitigar as
exigéncias laborais e facilitar, assim, o alcance dos objetivos e metas, como também
proporcionar oportunidades de crescimento pessoal. Os recursos podem ser fisicos
(local de trabalho ergonomicamente bem organizado, boa temperatura), recursos de
tarefas (feedback, variedade das tarefas, claridade do papel, autonomia), recursos
sociais (apoio social dos colegas, coaching), recursos da organizacdo
(desenvolvimento de carreira, formacdo) e recursos trabalho-familia (flexibilidade
horaria, apoio por parte dos seus familiares). Os recursos podem atenuar o conflito
entre o exercicio do papel profissional e a vida familiar e promover uma melhor
conciliacdo de papéis.

Neste mesmo ambito do modelo, é de referir que alguns autores consideram
identicamente relevante os recursos pessoais (personalidade resistente, autoestima,
inteligéncia emocional, extroversdo, otimismo, autoeficadcia) como elementos
fundamentais (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Garrosa, Moreno-Jiménez,
Liang & Gonzélez, 2008).

Entre as exigéncias laborais, nesta investigacdo sobre o conflito trabalho-familia
serdo abordadas as quantitativas, cognitivas, as emocionais, o ritmo de trabalho e o
sentido de justica (ou injustica) por parte do trabalhador. Como recursos laborais
serdo tidos em consideracdo o0 apoio dos colegas, o apoio dos supervisores, 0 sentido

de comunidade social e as recompensas, como se pode verificar na figura 1.
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Exigéncias
* Quantitativas (carga de trabalho)
* Mentais (exigéncias cognitivas)

* Socio-Emocionais (exigéncias
emocionais

* Fisicas (Ritmo de Trabalho)
* Organizacionais (in-Justica)

Recursos

* Apoio dos colegas

* Apoio dos supervisores

* Comunidade social no trabalho
* Recompensas

Figura 1 — O Modelo Job Demands-Resources
Adaptado do Modelo Job Demands-Resources
(Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli, 2001)

A incapacidade de lidar com as exigéncias da profissdo quando tais sdo excessivas,
tanto fisica como psicologicamente, pode provocar stress. As exigéncias relacionam-
se, ainda, com elevados niveis de pressdo emocional e carga mental (cognitivas),
bem como a continua existéncia de prazos dificeis de cumprir (ritmo de trabalho),
(UGT, 2017)

O nivel de stress de uma pessoa pode também ser influenciado pelo nivel de controlo
que essa pessoa possui sobre a carga e sobre o ritmo de trabalho. Por exemplo,
quando um trabalhador tem controlo e influéncia sobre o modo como realiza o seu
trabalho, isso ajuda-o a lidar com os desafios que lhe sdo colocados durante o

desenvolvimento das suas tarefas. Mas, por outro lado, se sdo outras pessoas a
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determinar o ritmo ou a forma como trabalha, pode levar o trabalhador a sofrer,
levando-o a situagdes de exaustdo, depressédo e stress e isso, por consequéncia pode
interferir na sua vida familiar (UGT, 2017)

A falta de flexibilidade e as exigéncias do trabalho, assim como a ndo participacdo na
tomada de decisbes sobre o seu trabalho, também podem contribuir para o
surgimento de problemas de ordem psicossocial (UGT, 2017).

As questdes relacionadas com o horario de trabalho, tais como o trabalho por turnos,
o trabalho noturno, os horarios inflexiveis, as horas imprevisiveis e os horarios
longos (ndo ter horas para sair do trabalho) ndo sdo compativeis com a preservacao
do bem-estar, influenciando o equilibrio entre a esfera pessoal, familiar, social e a
profissional. Horarios de trabalho longos e imprevisiveis conduzem a um maior
desgaste emocional e a um enfraguecimento do sentimento de realizacdo profissional
(UGT, 2017).

A justica refere-se a0 modo como os colaboradores sdo tratados no local de trabalho:
de forma justa ou injusta. De um modo geral, sdo considerados quatro aspetos: a
distribuicdo de tarefas e o reconhecimento; o processo de partilha; a resolucdo de
conflitos; e como séo tratadas as sugestdes dos trabalhadores. Refere-se a clareza
sobre os diferentes papéis e responsabilidades que os colaboradores tém, ou quando
esses papeis e responsabilidades resultam em conflito. Por exemplo, pode ser
solicitado a um trabalhador que realize tarefas que ndo considera sua funcdo ou que
julga que, por vezes, entram em conflito com colegas, superiores ou outras pessoas.
A justica pode de certa forma associar-se a recompensa, a0 apreco € ao respeito.
Neste contexto, a justica organizacional e o modo como esta é percecionada pelos
colaboradores assume um papel de destaque. Ao nivel concetual, a justica
organizacional tem sido analisada do ponto de vista dos antecedentes e consequentes
das percecOes de justica dos colaboradores face a sua organizacdo, bem como sobre
0S processos e 0s contextos associados a manifestacdo de percecGes de justica
organizacional (Colquitt, Conlon, Porter & Ng, 2001; Lamego, 1997; Rego, 2002,
citados por Simdes, Andrade & Gomes, 2016). A andlise da justica organizacional
estd organizada em torno de trés dimensdes: a justica distributiva; a justica
procedimental e a justica interacional (Colquitt, Conlon, Porter & Ng, 2001, Rego,
2002, citados por Simdes, Andrade e Gomes, 2016). A concetualizagdo do constructo
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de justica distributiva define-se enquanto a dimensdo referente a distribuicdo de
recursos econémicos, simbolicos ou emocionais, centrando-se a perce¢do de justica
dos individuos nos resultados obtidos a partir das suas relacBes interpessoais
(Lamego, 1997, citado por Simdes, Andrade & Gomes, 2016). Trata-se de uma
dimensdo que se focaliza na justica de fins alcangados, reportando-se o seu estudo
em contextos organizacionais a questdes diversificadas, como por exemplo,
avaliacbes de desempenho e salarios. As percecdes de justica procedimental
encontram-se centradas ao nivel da percecdo dos determinantes, processos e
contextos do impacto de procedimentos justos associados a decisdes organizacionais,
sendo a justica percebida dos meios utilizados para determinar os fins da
distribuicdo. A justica interacional diz respeito ao valor préprio que as interacdes
possuem em situacdo de troca social que ocorrem em procedimentos organizacionais
(Rego, 2002, citado por Simdes, Andrade & Gomes, 2016).

No que respeita 0S recursos, o apoio dos colegas quer o apoio dos superiores é
importante no equilibrio do conflito trabalho-familia. Esse apoio pode ser
fundamental para o trabalhador superar dificuldades na realizacdo das suas tarefas.
Esse apoio relaciona-se diretamente com a comunicacao, a definicdo ou acordo dos
objetivos organizacionais, a estrutura hierdrquica, o estilo de lideranca e o
reconhecimento no trabalho. Uma supervisdo inadequada pode ser fonte de risco
psicossocial no local de trabalho, podendo provocar mas relacées com colegas (UGT,
2017).

As relacBes interpessoais sdo vinculos de importancia significativa para os seres
humanos, revelam que uma pessoa pode influenciar atitudes e comportamentos de
outras. Nos ultimos anos, varios pesquisadores tém estudado como as relagGes entre
as pessoas contribuem para a vida de cada individuo, seja em relacdo a saude fisica,
mental ou comportamental (Beehr, Nair, Gudanowski, & Such, 2004; Brough &
Pears, 2004, citados por Fonseca, Aradjo, Bernardes & Amado, 2013). Avaliar as
relacbes entre os seres humanos implica analisar um conjunto de fatores que
envolvem a familia, os lagos afetivos, os comportamentos, as emocdes e 0 ambiente

social onde os individuos estdo inseridos.
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Qualquer ambiente de trabalho em que os funcionarios precisem de orientacdo e
supervisdo para completar tarefas e cumprir prazos exige um gestor eficaz. Um
supervisor competente sabe como comunicar de forma eficaz, solucionar problemas e
motivar os funcionarios. Jacobs e Gerson (2004), consideram que a existéncia de
percecdo de apoio por parte dos supervisores no local de trabalho pode contribuir
para um decréscimo das consequéncias do conflito, e pode funcionar como
impulsionador de integracdo dos papéis laborais e familiares. Tanto os estudos de
Allen, Herst, Bruck e Sutton (2000) como de Hill (2005), citados por Simdes,
Andrade e Gomes (2016), confirmaram a importancia do apoio percebido pelo
colaborador, em relagdo ao supervisor ou chefia, como fator que contribui para a
reducdo do conflito entre o trabalho-familia. Assumem um papel central na medida
em que, em muitos casos, é a eles que compete a tomada de decisdo mais imediata na
aplicacdo e uso por parte dos colaboradores de algumas medidas de conciliagcdo de
papéis, tanto em situa¢fes mais pontuais como com um carater mais prolongado
(Allen et al., 2000).

Outro tipo de suporte social encontrado nas organizacGes refere-se aos colegas de
trabalho. Mais recentemente, alguns autores (Rathi & Barath, 2012; Michel et. al.,
2011; Mesmer-Magnus et al., 2010; Breaugh & Frye 2008, citados por Silva, 2013)
tém vindo comprovar a importancia do papel do colega de trabalho, igualmente,
como redutor do conflito trabalho-familia. Segundo Mesmer-Magnus e Viswesvaran
(2009), citados por Silva (2013), a importancia dada, hoje em dia, pelas organizac¢des
ao trabalho em equipa, o colega de trabalho adquire um papel importante na reducao
do conflito trabalho-familia, por estar numa posic¢do privilegiada, tanto para dar
apoio instrumental, bem como, apoio emocional, ao demonstrar empatia pelo stress e
pressdo sentidos aquando do conflito. Recebendo este tipo de apoio, os colaboradores
sentem-se ajudados e com a certeza que o desempenho laboral ndo ficara
comprometido.

O sentido de comunidade social é o sentimento de integracéo e pertenca a um grupo.
E o estar inserido naquela organizagio, ndo sendo vitima de qualquer discriminago.
Sarason (1974), citado por Mannarini & Fedi (2009), definiu este conceito como o
sentido de que se € parte de uma rede de rela¢fes funcionando como suporte matuo e

acessivel. Este autor realca que as pessoas precisam de se sentir membros da
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comunidade e que as mudangas sociais que favorecam este sentimento aumentam e
promovem o bem-estar individual e a qualidade de vida social (Mannarini & Fedi,
2009). Tem em conta conceitos como pertenca, influéncia, ligacdo emocional,
integracdo e satisfacdo de necessidades, McMillan e Chavis (1986), citado por
Gongcalves (2009).

As recompensas estdo associadas ao valor monetéario, como o vencimento, prémios
de produtividade e aumentos salariais. Uma compensacéo financeira justa e adequada
é uma das caracteristicas fundamentais responsavel pela motivacdo e bem-estar no
trabalho. No entanto, também podem ser recompensas pelo mérito profissional, como
a progressao na carreira. Quando existe estagnagdo da carreira, quando o trabalhador
¢ promovido sem as competéncias devidas ou inversamente, quando as tem e as
mesmas ndo sdo reconhecidas pode haver stress e dificuldade em se dedicar a vida
familiar (UGT, 2017). As recompensas organizacionais sdo um fator muito
importante para manter um funcionério, que contribui com os seus conhecimentos e
habilidades, dentro de uma empresa.

Segundo Camara (2000) o sistema de recompensas € 0 conjunto de instrumentos
coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de natureza material e imaterial,
que constituem a contrapartida da contribuicdo prestada pelo colaborador aos
resultados do negdcio, através do seu desempenho profissional e se destinam a
reforcar a sua motivacao e produtividade.

Wood e Picarelli (1996) definem o sistema de recompensas de uma organizacdo
como um conjunto de diferentes formas de recompensas que se complementam e
buscam alinhar atitudes e comportamentos com 0s objetivos organizacionais. Os
principais objetivos das recompensas sdo atrair, reter e motivar trabalhadores,

reconhecendo que as pessoas sdo o principal e maior recurso das organizagoes.

4. O conflito entre o trabalho e a vida familiar
A conciliagdo entre a vida profissional e familiar & um dos grandes desafios dos
paises em desenvolvimento e uma das tematicas com maior destaque na Unido

Europeia (Matias, 2007).
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No final do século XX verificaram-se mudancas na forma como as familias
portuguesas organizavam as suas vidas. A medida que as mulheres iniciavam a sua
entrada para 0 mercado de trabalho, 0 modelo familiar de um Unico elemento a
trabalhar fora de casa, que predominou durante anos, deixou de fazer sentido.
Atualmente, as familias de duplo-rendimento ultrapassam em numero as familias
com um unico rendimento (Matias, 2007).

Estas alteracGes criaram novos desafios para as atuais geracdes portuguesas. Homens
e mulheres debatem-se com as novas exigéncias do seu trabalho e da sua familia.
Assim, as responsabilidades da profisséo, tarefas domésticas e cuidado dos filhos ndo
se confinam mais a divisdo tradicional dos papeéis de género. Homens e mulheres
necessitam de empregos que permitam o suporte econdémico das familias, mas sem
demasiada exigéncia que impossibilite a satisfacdo das necessidades familiares de
tempo e atencdo. Esta tarefa de conciliacdo com a qual os trabalhadores tém de lidar
promoveu um conjunto de teorias e estudos empiricos sobre 0 modo como a vida
profissional e familiar se cruzam. De facto, o papel profissional e o papel familiar
sdo dois dos aspetos mais centrais da vida do individuo (Matias, 2007).

O modo como as mulheres e os homens conseguem encontrar um equilibrio entre a
esfera do trabalho e da familia, tem sido considerado um dos maiores desafios da
nossa sociedade (Silva, 2016). Duas esferas da nossa vida com uma relacdo muito
préxima e que exigem um constante equilibrio de recursos como tempo e energia.

A conjuntura econémico-social confronta o individuo com diversas exigéncias: 0s
bens essenciais estdo cada vez mais caros, 0s empregos tornam-se dificeis de manter
e isso obriga muitas pessoas a colocar de parte a sua vida pessoal para corresponder a
profissional. O interesse na forma como se articulam as duas esferas, segundo
Andrade (2015) surge como consequéncia das transformacfes no mercado de
trabalho que vieram ndo sé alargar a tipologia das profissdes que podem ser
desempenhadas por homens e por mulheres como colocaram, progressivamente,
novas exigéncias para o exercicio da atividade profissional que se prendem, entre
outros, com niveis de formagdo mais elevados, necessidades de atualizagédo
profissional constante e horarios alargados. O aumento das oportunidades de
emprego, sobretudo para as mulheres, a par das crescentes exigéncias econémicas

para a manutencdo da familia levou também a uma reconfiguracdo da familia
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passando-se de um modelo familiar de elemento masculino como o Unico sustento
econdmico da familia para um modelo em que ambos os elementos do casal
contribuem para a economia familiar.

A dificuldade em conciliar as duas “vidas” potencia o surgimento de problemas que
comecam individualmente a nivel profissional e se alargam a vida pessoal,
nomeadamente familia e sociedade. Fala-se em conflito de papéis entre trabalho e
vida pessoal e familiar, devido a exigéncia de cada um dos papéis, conflito esse que
se manifesta ao nivel do desempenho dos proprios papéis, isto €, a pressdo que cada
papel exerce sobre o individuo leva a que este sinta dificuldade em atender a todas as
pressdes em simultdneo. As pressdes profissionais sdo fonte de stress e de
insatisfacdo, provocando uma diminuicdo da produtividade, aumento do absentismo
e até a intencdo de abandonar o trabalho. Em alguns casos os colaboradores
desenvolvem depressdao, baixa autoestima e fraca saude fisica, consumindo até
substancias psicoativas (Buzanelli, 2008, citado por Santos, 2017). Isto tudo tem
consequéncias ao nivel pessoal: ndo ha disponibilidade (nem paciéncia) para estar
com familia e amigos, acabando por perder momentos importantes. Os colaboradores
ficam desmotivados e pouco empenhados pelas suas tarefas, resultado do seu estado
emocional, (Buzanelli, 2008, citado por Santos, 2017).

Segundo Robbins (2007), as emocBes sdao um fator critico no comportamento dos
colaboradores, por isso avaliar o estado emocional é cada vez mais importante.
Algumas emoc0es se exibidas na hora errada, podem comprometer o desempenho
dos colaboradores. Mas isso ndo muda o facto de que eles carregam uma componente
emocional todos os dias quando véo trabalhar. Ndo se pode falar de emogbes sem
falar de sentimentos e humores. S8o trés palavras que estdo intimamente interligadas.
O sentimento é um termo genérico que engloba uma grande variedade de sensacoes,
envolvendo tanto as emocbGes como os estados de humor. As emocgdes s&o
sentimentos intensos direcionados a alguém ou alguma coisa. Finalmente, 0s
humores s&o sentimentos que costumam ser menos intensos que as emocdes e ndo
possuem um estimulo contextual (Robbins, 2007).

No seu conjunto, estes aspetos contribuem para o estado de animo geral do
colaborador, que, certamente, tera repercussées no modo como este encara as

atividades profissionais e familiares. Deste modo, cada um dos papéis de vida podera
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ser percebido com maior ou menor pressdo, podendo mesmo influenciar-se
reciprocamente. Como referem Greenhaus e Beutell (1985), o conflito entre trabalho
e familia ocorre quando as exigéncias do papel desempenhado numa das dimensdes
(familia ou trabalho) s@o incompativeis, interferem ou dificultam o desempenho do
papel na outra dimensdo. Para os mesmos autores, o conflito entre o trabalho e a
familia pode ser de trés tipos: baseado no tempo, baseado na pressao/tensdo ou
baseado no comportamento. O conflito baseado no tempo ocorre quando o individuo
tem dificuldade em desempenhar adequadamente um dos seus papéis devido ao
tempo que lhe é exigido pelo outro papel. O conflito baseado na tensdo ocorre
quando o individuo se sente preocupado com as exigéncias de um dos papéis ao
ponto de essa preocupacdo cognitiva o impedir de desempenhar corretamente o
outro. O conflito baseado no comportamento refere-se a comportamentos que o
individuo manifesta num dos papéis que sdo contraditorios com os comportamentos
desejados ou considerados adequados no outro papel (Greenhaus & Beutell, 1985).

O conflito pode também ser classificado como bidirecional, ou seja, o conflito pode
ocorrer na direcdo familia-trabalho, quando o desempenho do papel familiar interfere
com o desempenho do papel profissional e na diregdo oposta, quando o desempenho
do papel profissional dificulta o desempenho do papel familiar (Gutek, Searle &
Klepa, 1991; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Segundo Frone, Russel e

Cooper (1992), ambas as dire¢des constituem diferentes tipos de conflito.

4.1. Consequéncias do conflito trabalho-familia

O conflito entre trabalho- familia gera consequéncias em cinco dominios: fisico,

psicoldgico, comportamental, atitude e organizacional (Geurts & Deemerouti, 2003).

A nivel fisico, existem evidéncias de que o conflito esta relacionado com autorrelatos
de fraca saude em geral e com sintomas de stress. Existem também evidéncias de
sintomas somaticos especificos, como dores de cabeca e de costas, problemas
gastrointestinais, fadiga, privacdo de sono e dor no peito (Geurts, Rutte & Peeters,
1999).
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A nivel psicolégico, as consequéncias verificam-se sobretudo em sintomas

relacionados com o stress psicoldgico. Existem ainda evidéncias de correlagoes
negativas entre o conflito trabalho-familia e a satisfacdo com o casamento, com a
familia e com a vida (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011).

As conseguéncias comportamentais relacionam-se com o aumento do consumo de

substancias como tabaco, café e &lcool. Allen et al. (2000) encontraram uma
correlacéo positiva do conflito trabalho-familia com o consumo de alcool. O conflito
surge também associado a diminuicdo de habitos saudaveis como a pratica de
exercicio fisico (Burke, 1988, citado por Allen et al., 2000).

Ao nivel das atitudes, foram encontradas correlagcdes negativas entre a satisfacdo

profissional e o conflito trabalho-familia e entre o conflito e o empenho

organizacional.

Como consequéncias organizacionais, a intencdo de saida (turnover), o absentismo
e a diminuigdo do desempenho profissional sdo as mais relevantes. Nas investigacoes
realizadas até ao momento, registam-se correlacbes positivas entre o conflito
trabalho-familia e a intencdo de saida (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011;
Grandey & Cropanzano, 1999; Netemeyer et al., 1996).

Pode concluir-se que o conflito trabalho-familia, para além das consequéncias para o
individuo, pode também trazer consequéncias para a organizacdo, dado o seu
impacto no comportamento dos individuos.

Sao vérias as abordagens e perspetivas tedricas que tentam explicar a ligacdo entre
vida profissional e pessoal e que se debrugam sobre os efeitos mutuamente benéficos
ou maléficos que o trabalho e a vida pessoal podem exercer uns sobre os outros. E
fundamental perceber como esses dominios podem relacionar-se entre si, como a
relacdo é desenvolvida para que, tanto as organiza¢fes como as pessoas, consigam
delinear uma estratégia que lide com as consequéncias do esbatimento dos limites
entre os papéis. As abordagens ao estudo da relagéo entre trabalho e familia podem
ser agrupadas em trés perspetivas: positiva, negativa e integradora, Carlson e
Grzywacz (2008). Neste trabalho sera abordada apenas a perspetiva negativa, uma
vez que o tema se centra no conflito que resulta da conciliacdo entre trabalho e
familia. A perspetiva negativa é a visdo predominante, centrando-se na constatacdo

de que as pessoas possuem uma quantidade reduzida e finita de recursos que séo
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requeridos no desempenho de qualquer papel social. Como tal, manter varios papéis
diminui a quantidade de recursos disponivel, o que leva a que o individuo

experiencie sentimentos de tenséo (Carlson & Grzywacz, 2008).

30



Mestrado em Marketing e Comunicagao

CAPITULO Il - CARATERIZACAO DA ORGANIZACAO
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1. AXIS

De acordo com o site institucional da empresa, na década de 50 foi fundada, em Aveiro, a
XIS, como uma pequena empresa familiar que, passou por diversas areas distintas de
negocio. E lider ibérica na producdo de um determinado equipamento. Ao longo de mais
de 60 anos de historia, a XIS recebeu varios prémios: ambientais, certificados Kaizen,
entre outros reconhecimentos.

De acordo com o diretor de Recursos Humanos (RH) da XIS, no decurso da visita as
instalacOes realizada em dezembro de 2017, é reconhecida a importancia de todos os
colaboradores para atividade laboral. A industria integra perto de 400 funcionarios, com
uma média etaria de 39 anos, e tem em conta que nao ha empresas de sucesso sem 0s seus
colaboradores se envolverem diariamente com o seu trabalho, com disponibilidade e
motivacdo. O mesmo acrescenta que cada colaborador tem o seu papel e todos séo
importantes. Nesse sentido, a empresa prepara varias atividades quer no trabalho, quer ao
ar livre, durante a semana ou ao fim de semana com o objetivo de ter pessoas unidas e
motivadas.

A XIS trabalha ininterruptamente 24 horas por dia, sete dias por semana, parando apenas
nas férias de Natal, Pascoa e agosto. Existem quatro horarios: Horario 1 das 8h as 16h50;
Horéario 2 das 16h30/50 a 01h20; Horéario 3 das 00h45 as 08h25 (ao sabado é das 00h as
08h20); e Horéario Rotativo das 00h as 08h, das 08h as 16h e das 16h as 00h. Os
colaboradores podem fazer uma pausa de 10 minutos duas vezes por dia para lancharem e
tém direito a 30 minutos para almocar. Ndo ha cantina, mas existe um refeitério com
frigorifico e micro-ondas para quem quiser guardar e aquecer a comida. Além disso,
existe uma parceria com um restaurante que leva comida a pregos reduzidos a quem
encomendar, como explicou o diretor de RH. Referiu ainda que a XIS desenvolve varias
atividades para que o colaborador se integre, se sinta valorizado e goste de trabalhar na
empresa. Todos os dias antes de comecarem a jornada de trabalho, os funcionérios fazem
ginastica laboral, a fim de evitar algumas lesdes como tendinites, ja que se trata de um

trabalho muito repetitivo.
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O diretor de RH destacou que a empresa adota as metodologias Lean e Kaizen. O termo
Lean, que em inglés significa magro / produgdo magra, tem uma filosofia que visa
eliminar qualquer desperdicio que seja inGtil e um custo para a organizacio. E a palavra
utilizada para descrever o sistema de producdo da Toyota (TPS — Toyota Production
System), desenvolvido ap6s a Segunda Guerra Mundial, que produzia mais com menos
recursos (Estrategor, 2016).

Tendo por base cinco principios, como 1) entender e 2) identificar o fluxo de valor, 3)
criar o fluxo, 4) pull / producdo puxada e 5) exceléncia operacional, o Lean pretende
maximizar o valor para o cliente e eliminar o desperdicio. Sdo varios os beneficios das
técnicas de gestdo Lean, segundo o diretor de RH: reduzem-se os lead times de entrega,
assim como os stocks do produto, aumenta a qualidade, diminuem os custos e reduz-se o
espaco ocupado 0 que é vantajoso para os clientes e para 0 negdcio. Além disso, neste
processo ha o envolvimento de todos os colaboradores com uma atribuicdo clara de
responsabilidades, removendo barreiras e fontes de frustragdo que desmotivem o
colaborador. O Lean tem uma cultura centrada no cliente e na resolucdo imediata do
problema.

A XIS adota também a filosofia Kaizen, uma palavra de origem japonesa que significa
mudanca para melhor e transmite a nocdo de melhoria continua (Kai — mudar; Zen —
melhor). Uma das caracteristicas deste método é que os grandes resultados vém de muitas
pequenas mudancas acumuladas ao longo do tempo, onde todos estdo envolvidos na
melhoria continua, afirmou o diretor de RH.

As equipas de trabalho realizam diariamente o Daily Kaizen, uma pequena reunido de
cinco a 15 minutos de duracéo, feita de pé, onde todos podem participar e onde se faz um
ponto da situacdo e se reportam novos problemas que serdo resolvidos fora da reunido. Os
problemas identificados séo registados para ndo ficarem esquecidos e séo atribuidos a um
responsavel pela sua resolucdo, desaparecendo apenas do mapa quando estiverem
realmente resolvidos e com a garantia de que néo voltardo a ocorrer.

O diretor de RH acrescentou ainda que a agenda do Daily Kaizen é flexivel, mas ha
aspetos que sdo abordados diariamente como: seguranca e saude, estado emocional das
pessoas da equipa, problemas operacionais e de qualidade do dia anterior, prioridades do
dia e andlise de objetivos e indicadores. Os colaboradores presentes na reunido devem dar

o feedback dos temas abordados aos colegas que ndo estiveram presentes.
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Segundo o diretor de RH, a preocupacdo com os colaboradores é fundamental e nesse
sentido, a XIS tem um quadro emocional onde cada colaborador exprime de imediato o
seu estado de espirito e o seu grau de satisfacdo, possibilitando a chefia de falar com o
colaborador sobre assuntos que o preocupem e até o ajudar. O quadro emocional permite
identificar problemas e referenciar agdes, prazos e responsaveis para os resolver.

O diretor explicou que a empresa tem vérias medidas de conciliacdo trabalho-familia,
sempre com o intuito de ter pessoas motivadas e que se sintam bem a trabalhar:
disponibiliza contabilistas para tirar davidas sobre o IRS, assim como computadores para
entregar a simulacdo; faz empréstimos e adiantamento dos subsidios de férias e de Natal;
da apoio individualizado; tem protocolos com clinicas médicas, fisioterapia, oculistas,
ginasio, oficinas de automoveis e com o hipermercado Continente; tem um servico de
medicina do trabalho com médico e enfermeiro, medicina curativa e fisioterapia; oferece
um cabaz de Natal e organiza uma festa de Natal para os filhos dos colaboradores; e
organiza o Dia Aberto para os familiares e amigos com um presépio ao vivo, uma peca
com fantoches e uma visita a fabrica, levando as criancas num comboio que existe nas
instalacBes. A XIS também ndo se esquece dos funciondrios mais antigos e na
comemoracdo dos 60 anos da empresa ofereceu-lhes uma lembranca. Além disso,
disponibiliza aos funcionarios prémios de produtividade, assiduidade e de desempenho;
tem um sistema de ideias que atribui pontos que podem ser trocados por produtos; atribui
prémios a melhor ideia do més e de rentabilidade da ideia; e d& uma lembranca a quem
muda de habilitacGes literarias.

O diretor de RH afirmou que a empresa tem véarias medidas de promocdo do
envolvimento dos colaboradores, bem-estar e lazer: hd semanas da salude, palestras e
varios rastreios; ha um programa de ginastica laboral; faz campeonatos de vela; oferece
uma lembrancga de aniversario aos colaboradores, aos novos pais e mées e a quem tem 25
anos de antiguidade na empresa; ha um convivio anual no verdo; promove jogos de
futebol entre os colaboradores; comemora o Dia das Bruxas (com doces e travessuras), 0
Dia de S. Martinho (oferece castanhas) e o Dia da Mulher (oferta de uma flor e
montagem de um cabeleireiro para as mulheres se arranjarem); e tem uma Mostra de
Talentos XIS onde se conhecem os talentos de culinaria, pintura de carros e trabalhos

manuais gque existem na empresa.
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A XIS valoriza o trabalho em equipa como forma de alcancar melhores resultados,
conforme adiantou o diretor de RH, promovendo relacbes de confianca e proximidade
entre os diversos elementos. Considera que os colaboradores devem ser criativos,
proativos, assertivos, ter pensamento critico, adaptar-se a mudanca, trabalhar em equipa e
ter agilidade para aprender de forma a se valorizarem no mercado de trabalho.

A empresa tem consciéncia de que os colaboradores sdo essenciais e € necessario que se

sintam motivados, tal como consta no site institucional da empresa.
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CAPITULO 11l - ESTUDO EMPIRICO
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1. Objetivos do Estudo

Partindo da avaliacdo geral dos riscos psicossociais no trabalho o objetivo do
presente estudo é caraterizar o conflito trabalho-familia junto de trabalhadores
industriais que exercem as suas fun¢ées em regime de trabalho por turnos. Para tal, e
de acordo com os estudos apresentados selecionou-se um conjunto de variaveis de
acordo com o seguinte modelo.

guantitativas, cognitivas, emocionais, ritmo de
trabalho e justica

! Recursos:

Figura 2 — O Modelo Conflito Trabalho-Familia

Este estudo procura, de forma exploratéria, perceber se algumas exigéncias e
recursos do contexto de trabalho contribuem como possiveis preditores do conflito

trabalho-familia.
A questdo geral de investigacdo podera ser dividida do seguinte modo:

-Em que medida as exigéncias do contexto de trabalho, nomeadamente, as
exigéncias quantitativas, cognitivas e emocionais associadas ao trabalho, o ritmo de
trabalho e a sentimento de (in)justica predizem a ocorréncia do conflito trabalho-
familia

-Em que medida os recursos disponiveis no contexto de trabalho,
nomeadamente, 0 apoio dos colegas e supervisor, o sentido de comunidade e as
recompensam predizem (negativamente) a ocorréncia do conflito trabalho-familia.
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2. Caraterizacgo dos participantes

Responderam 120 colaboradores aos questionarios, no entanto, foram considerados nove

invalidos por terem mdltiplas respostas @ mesma questao.

Sexo
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Homem 19 17,1 17,1 17,1
Mulher 92 82,9 82,9 100,0
Total 111 100,0 100,0

Tabela 1 — Sexo dos participantes

A amostra foi constituida por 19 homens (17.1%) e 92 mulheres (82.9%)

ldade

Média Minimo N Maximo

38,72 19 71 57

Tabela 2 — Idade dos participantes

A idade média foi de 38.72 (n=71), sendo a idade minima 19 anos e maxima 57 anos.

40 colaboradores ndo responderam a questéo.
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Estado Civil
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem véalida cumulativa

Valido Solteiro 36 32,4 32,4 32,4

casado ou unido de 70 63,1 63,1 95,5

facto

Divorciado 5 4,5 4,5 100,0

Total 111 100,0 100,0

Tabela 3 — Estado Civil dos participantes

70 inquiridos séo casados ou vivem em unido de facto, o que equivale a 63,1%, ou

seja mais de metade da amostra. 36 séo solteiros (32,4%). Cinco s&o divorciados

(4,5%).
N° de Filhos
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa
Valido Sim 75 67,6 68,2 68,2
N&o 35 31,5 31,8 100,0
Total 110 99,1 100,0
Omisso 9 1 9
Total 111 100,0

Tabela 4 — N° de Filhos dos participantes
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75 tém filhos, o que equivale a 67,6%, ou seja, mais de metade da amostra. 35 néo

tem filhos (31,5%). Um néo respondeu.

Habilitacdes Literarias

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido 6°ano 23 20,7 21,1 21,1
9%no 25 22,5 22,9 44,0
12°no 54 48,6 49,5 93,6
Licenciatura 4 3,6 3,7 97,2
Mestrado 3 2,7 2,8 100,0
Total 109 98,2 100,0

Omisso 9 2 1,8

Total 111 100,0

Tabela 5 — Habilitages Literarias dos participantes

Predomina o Ensino Secundario (12° ano) com um total de 54 respostas (48,6%). 23
inquiridos tém o 6° ano. 25 tém o 9° ano. Quatro sdo licenciados. Trés tém o

mestrado. Dois inquiridos ndo responderam.
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Turno / Horério

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Turno 1 60 54,1 54,1 54,1
Turno 2 39 35,1 35,1 89,2
Turno 3 7 6,3 6,3 95,5
Horario rotativo 5 45 4.5 100,0
Total 111 100,0 100,0

Tabela 6 — Turno / Horario dos participantes

60 inquiridos trabalnham no Turno 1 (mais de metade da amostra, 54,1%). 39

trabalham no Turno 2. Sete

trabalham no Turno 3. Cinco trabalham em Horério

Rotativo.
Departamento
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem véalida cumulativa
Valido Logistica Externa 8 7,2 7,3 7,3
Injecéo 8 7,2 7,3 14,5
Manutencao industrial 3 2,7 2,7 17,3
Montagem 91 82,0 82,7 100,0
Total 110 99,1 100,0
Omisso 9 1 9
Total 111 100,0

Tabela 7 — Departamento de trabalho dos participantes
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91 inquiridos trabalham na montagem (82%). Oito na Logistica Externa. Oito na

Injecdo. Trés na Manutencéo Industrial. Um n&o respondeu.

Tempo na Empresa

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido Menos de 5 anos 56 50,5 50,5 50,5
Entre 6 e 10 anos 3 2,7 2,7 53,2
Entre 11 e 15 anos 11 9,9 9,9 63,1
Mais de 15 anos 40 36,0 36,0 99,1
5 1 9 9 100,0
Total 111 100,0 100,0

Tabela 8 — Tempo de trabalho na Empresa

56 inquiridos trabalham ha menos de 5 anos na XIS, pouco mais de metade da
amostra: 50,5%. 40 trabalham ha mais de 15 anos na empresa (36%). 11 trabalham

na XIS entre 11 a 15 anos. Trés entre 6 a 10 anos. Um ndo respondeu.

3. Instrumento

Para elaborar este estudo recorreu-se ao Questionario Psicossocial de Copenhaga
(COPSOQ Il -

internacionalmente para avaliar riscos psicossociais em contexto laboral, adaptado

versdo longa), que é um dos instrumentos reconhecidos
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para portugués por Silva, Amaral, Pereira, Bem-Haja, Pereira, Rodrigues, Cortim,
Silvério e Nossa (2011).

O COPSOQ apresenta-se como um instrumento multidimensional, numa
metodologia tripartida, que retne consenso internacional quanto a sua validade,
modernidade e compreensédo na avaliagdo de muitas das mais relevantes dimensoes
psicossociais inerentes ao contexto laboral. Este questionario compreende trés
versOes distintas: (i) uma versdo curta (23 dimensdes e 40 perguntas), visando a
autoavaliacdo dos trabalhadores ou a aplicacdo em locais de trabalho com menos de
30 trabalhadores; (ii) uma versdao media (28 dimensdes e 87 perguntas), destinada ao

uso por profissionais de saude ocupacional, nomeadamente na avaliacdo de riscos,
planificacdo e inspecdo, e (iii) uma versdo longa (41 dimensdes e 128 perguntas)
para fins de investigacdo (Silva et al., 2011).

A versdo portuguesa adaptada por Silva et al. (2011) é respondida de acordo com
uma escala de Likert de cinco posi¢des, sendo 1- nunca / quase nunca, 2- raramente,
3- as vezes, 4- frequentemente e 5- sempre. Existem, no entanto, duas subescalas
relativas ao modo como o trabalho afeta a vida privada e vice-versa em que a
resposta na escala de Likert € 1 — nada / quase nada, 2- um pouco, 3- moderamente,
4-muito e 5- extremamente. Também o item 77 que avalia a percecao geral de saude
é respondido numa escala de Likert em que 1- excelente, 2- muito boa, 3- boa, 4-
razoavel e 5- deficitaria.

E um método de avaliagio desenvolvido para contextos organizacionais, visando a
realizacdo de intervengdes consistentes no contexto laboral de cariz preventivo,
tendo também como objetivo promover o desenvolvimento da investigacéo.

Criado e desenvolvido por um grupo de investigadores liderado por Tage S.
Kristensen e Vilhem Borg no Centro de Investigagdo Nacional para as Condicdes de
Trabalho, entre 1995 e 2007, este questionario reine 0 consenso internacional quanto
a sua validade e pela sua abrangéncia na avaliacdo das mais relevantes dimensdes
psicossociais inerentes ao contexto laboral. Aborda varias dimensbes do local de
trabalho, nomeadamente as exigéncias do trabalho, organizacdo e contetudo do
trabalho, relagdes interpessoais e lideranca, trabalho e vida privada, valores no local

de trabalho, comportamento ofensivo e saude e bem-estar.
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Pode ser utilizado em todos os setores de atividade econdmica, seja em empresas do
setor publico ou privado, permitindo efetuar comparagdes tanto a nivel nacional
como a nivel internacional. Esta traduzido em mais de 20 idiomas e é citado como
referéncia em diversos documentos de organizagdes internacionais (Organizacao
Mundial de Salde, Organizacdo Internacional do Trabalho), reconhecido enquanto
exemplo de boas préaticas pela Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no
Trabalho e ainda, utilizado para efeitos de investigacdo pela Fundacdo Europeia para

a Melhoria das Condicdes de Vida e de Trabalho.

De acordo com os objetivos de investigacdo explicitados anteriormente foram
selecionadas as seguintes subescalas do Questionario Psicossocial de Copenhaga
(COPSOQ Il — versdo longa):

CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

O conflito entre trabalho e familia/vida privada refere-se a possiveis consequéncias

do trabalho na vida privada/familiar. Estes conflitos incidem em duas éareas,
nomeadamente conflitos relativos a energia (energia mental e fisica) e ao tempo.
Itens
e O trabalho exige muita energia que acaba por afetar a vida privada
negativamente
e O trabalho exige muito tempo que acaba por afetar a vida privada
negativamente

e A familia e os amigos dizem que trabalha demais
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EXIGENCIAS

As exigéncias quantitativas dizem respeito a quantidade de trabalho, a forma como é

distribuida e ao tempo que demora a ser feita a tarefa e se contribui para a existéncia
de conflito entre trabalho e familia.

Itens

« A carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida

« Com que frequéncia nao tem tempo para completar as tarefas

» Precisa de fazer horas extra

O ritmo de trabalho diz respeito a velocidade com que o colaborador necessita de

realizar as tarefas.
Itens
* Precisa de trabalhar muito rapidamente

As exigéncias cognitivas referem-se a tomada de decisdes que usem o pensamento

ou a capacidade mental.
Itens
« O seu trabalho exige a sua atencdo constante
« O seu trabalho requer que proponha novas ideias

« O seu trabalho requer que tome decises dificeis

As exigéncias emocionais dizem respeito a envolvéncia sentimental do colaborador

com as tarefas realizadas.
Itens
» O trabalho coloca-o em situagdes emocionalmente perturbadoras
« O trabalho exige emocionalmente de si

 Sente-se emocionalmente envolvido com o seu trabalho

A justica refere-se em que medida os trabalhadores sdo tratados de forma justa ou
injusta no local de trabalho. De um modo geral, sdo considerados quatro aspetos:

Primeiro, a distribuicdo de tarefas e o reconhecimento, segundo, 0 processo de
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partilha, terceiro, a resolucdo de conflitos e quarto, como s&o tratadas as sugestoes
dos trabalhadores.

Itens

* Os conflitos sdo resolvidos de modo justo

* Os trabalhadores sao apreciados quando fazem um bom trabalho

* Todas as sugestdes dos trabalhadores sdo tratadas de forma séria pela Chefia

* O trabalho ¢ distribuido de modo justo

RECURSOS

O apoio social de colegas diz respeito a impressao que os trabalhadores tém quanto a

possibilidade de obter apoio dos seus colegas no caso de ser preciso.

Itens

» Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho

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

* Com que frequéncia os seus colegas de trabalho falam consigo acerca do

modo como vocé executa bem o seu trabalho

O apoio social de supervisores / superiores diz respeito a impressdo que 0S

trabalhadores tém da possibilidade de obter apoio do seu superior hierarquico no
caso de ser preciso.

Itens

* Com que frequéncia ¢ que o seu superior direto esta disponivel para ouvir os
seus problemas no trabalho

» Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior direto

* Com que frequéncia € que o seu superior direto fala consigo a respeito do

seu desempenho no trabalho
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O sentido de comunidade refere-se a existéncia de um sentimento de fazer parte do

grupo de trabalhadores no local de trabalho (por exemplo, se as relagdes entre 0s
trabalhadores sdo boas e se trabalham bem em grupo).

Itens

* Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus colegas

* Existe uma boa cooperacao entre os colegas de trabalho

* No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade

As recompensas pelo desempenho do colaborador estdo relacionadas com
remuneracao, prémios, promocdo, oportunidades de desenvolvimento de carreira,
autonomia no trabalho, reconhecimento, beneficios diversos, entre outros.

Itens

« O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia

« Ha boas perspetivas no seu emprego

« A geréncia respeita-o

« E tratado de forma justa

4. Procedimento

Em setembro de 2017, o Departamento de Recursos Humanos da XIS sentiu
necessidade de avaliar 0s riscos psicossociais dos trabalhadores do setor operacional.
Contactaram a escola, na pessoa da Professora Doutora Claudia Andrade, no sentido
de encontrar apoio nessa questéo.

Em dezembro de 2017 iniciaram-se 0s contactos com a XIS para dar seguimento ao
estudo solicitado. Foi elaborado um panfleto informativo para a empresa distribuir
aos seus colaboradores, onde se procurava incentivar 0s mesmos a aderirem ao

estudo. Para o efeito, criou-se um sorteio para que todos os que respondessem
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ficassem habilitados a ganhar um dos cinco cheques-prenda do hipermercado
Continente, no valor de 10 euros/cada.

Posteriormente, seguiu-se a visita a empresa com o intuito de abordar o maior
numero de funcionarios, distribuidos pelos varios turnos, a fim de esclarecer o intuito
do estudo e apelar & sua participagdo. No mesmo momento distribuiram-se 0s
inquéritos individualmente, garantindo-se a confidencialidade, sendo apenas indicada
informacao relativa ao turno.

A empresa colocou uma témbola para o sorteio e uma caixa selada para a rececdo

dos inquéritos no Departamento de RH.

5. Resultados

Neste capitulo procede-se a apresentacdo e discussdo dos resultados do estudo
empirico efetuado. Assim, primeiramente apresentam-se a analise correlacional de
todas as variaveis implicadas no estudo. De seguida, efetuou-se a testagem para a
amostra global dos preditores do conflito trabalho-familia, considerando,
separadamente as exigéncias e os recursos. No final, procede-se a discussdo dos
resultados a luz do enquadramento tedrico efetuado.

Apbs a recolha dos questiondrios, procedeu-se a sua insercdo numa base de dados
construida para o efeito. O tratamento estatistico dos dados foi efetuado no programa
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) versoes 22.

1.1. Analise descritiva das variaveis
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Quadro 2 — Legenda das variaveis em estudo e indices de consisténcia

interna
ConfTF Conflito Trabalho Familia a=.78
Exigquant Exigéncias quantitativas a=.67
Exigcogn Exigéncias cognitivas a=.69
Exigemoc Exigéncias emocionais a=.72
Just Justica a=.81
i 4 Ritmo de trabalho a=.-----
Apoicol Apoio social de colegas a=.76
Apoisup Apoio social de superiores a=.78
Comun Comunidade Social no Trabalho a=.80
Recomp Recompensas o=.77

Médias e Associacdes entre varidveis

Nas tabelas 9, 10 e 11 apresentam-se as médias obtidas para cada uma das variaveis

do estudo.

Como se pode verificar na tabela o valor de conflito € médio, sendo inferior a 3
(=2,7).

Estatisticas

ConfTF
N Valido 111
Omisso 0
Média 2,7087
Desvio Padréo 1,12467

Tabela 9 — Média CTF
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No que diz respeito as variaveis consideradas, neste estudo, como exigéncias,

verifica-se que os valores sdo em geral médios, destacando-se, como valor mais

elevado o ritmo de trabalho e como valor mais baixo as exigéncias quantitativas de

trabalho.
EXIGENCIAS
Relatorio
Exigquant Exigcogn Exigemoc Just i 4
Média 2,4032 3,4877 3,0428 2,9292 3,83
N 105 108 109 106 111
Desvio Padrédo ,73626 ,66577 1,03747 , 75809 1,008

Tabela 10 — Média das variaveis Exigéncias

Em relacdo aos recursos os valores sdo, também, em geral médios com o valor mais

elevado obtido para o sentimento de comunidade e valor mais baixo obtido para o

apoio do supervisor.

RECURSOS

Relatorio
Apoicol Apoisup

Média 3,1742 2,7928
N 111 111
Desvio Padrao ,90771 1,07031

Comun Recomp
3,6944 3,3621
108 107
,88735 ,82146

Tabela 11 — Média das variaveis Recursos
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Analise de Correlacoes e Regressodes

A administracdo do questionario de investigacdo foi efetuada em apenas um
momento, pelo que as variaveis deste projeto — dependentes e independentes - foram
recolhidas simultaneamente. Deste modo é possivel analisar a relacdo entre elas,
através de analise correlacional.

Para as caracteristicas das variaveis em estudo recorreu-se ao coeficiente de
correlagdo R de Pearson para ser possivel quantificar a relacdo entre as variaveis

(confrontar Tabela 12).

EXIGENCIAS
Correlacdes
ConfTF i 4 Exigquant Exigcogn Exigemoc Just

ConfTF Correlacéo de 1 ,386"™ 411" ,229" 543" -,378"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,017 ,000 ,000

N 111 111 105 108 109 106
i 4 Correlagéo de ,386™ 1 ,164 112 250" -,214"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,095 249 009 027

N 111 111 105 108 109 106
Exigquant Correlagdo de 411" ,164 1 ,285™ ,405™ - 353"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,095 ,004 ,000 000

N 105 105 105 102 104 100
Exigcogn Correlagéo de ,229" 112 ,285" 1 445"  -069

Pearson

Sig. (bilateral) 017 249 ,004 ,000 484

N 108 108 102 108 106 104
Exigemoc Correlacéo de 543" ,250" ,405™ 445" 1 -161

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,009 ,000 ,000 ,103

N 109 109 104 106 109 104
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Just Correlacéo de -,378" -,214" -,353" -,069 -,161 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 027 ,000 484 1103
N 106 106 100 104 104 106

**_A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

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

Tabela 12 — R Pearson CTF Exigéncias

Pode verificar-se que existem correlagdes significativas entre Conflito Trabalho Familia e
i_4 Ritmo de Trabalho (r=.386, p=.000), entre Conflito Trabalho Familia e Exigéncias
Quantitativas (r=.411, p=.000), entre Conflito Trabalho Familia e Exigéncias Emocionais
(r=.543, p=.000), entre Conflito Trabalho Familia e (in)Justica (r=-.378, p=.000).

RECURSOS
Correlacdes
ConfTF Apoicol Apoisup Comun Recomp

ConfTF Correlacéo de Pearson 1 -,151 -,234" -,238" -,358™

Sig. (bilateral) ,114 ,014 ,013 ,000

N 111 111 111 108 107
Apoicol Correlacdo de Pearson -,151 1 ,328™ A448™ ,183

Sig. (bilateral) 114 ,000 ,000 ,059

N 111 111 111 108 107
Apoisup Correlacéo de Pearson -,234" ,328" 1 ,276™ ,465™

Sig. (bilateral) ,014 ,000 ,004 ,000

N 111 111 111 108 107
Comun Correlacdo de Pearson -,238" A448™ ,276™ 1 441"

Sig. (bilateral) ,013 ,000 ,004 ,000

N 108 108 108 108 104
Recomp Correlacéo de Pearson -,358™ ,183 ,465™ 441" 1

Sig. (bilateral) ,000 ,059 ,000 ,000

N 107 107 107 104 107

*_A correlagdo € significativa no nivel 0,05 (bilateral).

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
Tabela 13 — R Pearson CTF Recursos
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Pode verificar-se que existe correlacdo significativa entre Conflito Trabalho

Familia e Recompensas (r=-.358, p=.000).

Analise das regressdes multiplas

Para analisar a natureza da associacdo entre as variaveis estudadas e para inferir sobre
os valores das relacdes das varidveis independentes na variavel dependente, procedeu-se

a analise das regressdes lineares simples, que estdo representadas nas Tabelas 14 a 19.

A nivel das exigéncias, verifica-se que, no seu conjunto, as variaveis Ritmo de Trabalho
(i_4), Exigéncias Cognitivas, Justica, Exigéncias Quantitativas, Exigéncias Emocionais
sdo significativas para explicar a variavel conflito trabalho-familia (F=15,439; p=.000).
Este modelo explica 42,9% das variacbes da variavel dependente conflito trabalho-
familia (Adj. R-Sq.=,429). No que diz respeito as variaveis preditoras do conflito
trabalho-familia apenas exigéncias emocionais (=.520, p=.000) e o ritmo trabalho

(p=.266, p=.003) apresentam valores significativos.

Sumarizacdo do modelo

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 6772 ,459 ,429 ,84585

a. Preditores: (Constante), i_4, Exigcogn, Just, Exigquant, Exigemoc

Tabela 14 — Regressao Linear Simples para a Variavel Exigéncias

ANOVA?
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Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados gl Médio F Sig.
1 Regresséao 55,228 5 11,046 15,439 ,000P
Residuo 65,107 91 , 715
Total 120,334 96

a. Variavel Dependente: ConfTF

b. Preditores: (Constante), i_4, Exigcogn, Just, Exigquant, Exigemoc

Tabela 15 — ANOVA — Regressdo: CTF - Exigéncias

Coeficientes®

Coeficientes

Coeficientes ndo padronizados padronizados

Modelo B Erro Padrdo Beta t Sig.

1 (Constante) ,920 , 738 1,247 ,216
Exigquant , 178 , 135 117 1,320 ,190
Exigcogn -,155 ,147 -,094 -1,057 ,293
Exigemoc ,520 ,100 ,490 5,225 ,000
Just -,227 ,128 -,150 -1,770 ,080
i 4 ,266 ,087 ,246 3,047 ,003

a. Variavel Dependente: ConfTF

Tabela 16 — Preditores do Conflito Trabalho-Familia: Exigéncias

Relativamente as variaveis consideradas como recursos verifica-se que a funcdo é
significativa para explicar a varidvel conflito trabalho familia (F=4,015; p=.001). Este
modelo explica 10,5% das varia¢bes da varidavel dependente conflito trabalho-familia
(Adj. R-Sg.=,105). No que diz respeito as variaveis preditoras do conflito trabalho-

familia apenas as Recompensas obtiveram valor significativo (f=-.375, p=.017).

Sumariza¢cao do modelo
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R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 ,3742 ,140 ,105 1,05543

a. Preditores: (Constante), Recomp, Apoicol, Apoisup, Comun

Tabela 17 — Regressdo Linear Simples para a Variavel Recursos

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados gl Médio F Sig.
1 Regresséao 17,890 4 4,473 4,015 ,005°
Residuo 110,279 99 1,114
Total 128,170 103
a. Variavel Dependente: ConfTF
b. Preditores: (Constante), Recomp, Apoicol, Apoisup, Comun
Tabela 18 - ANOVA — Regressdo: CTF - Recursos
Coeficientes?®
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Padréo Beta t Sig.
1 (Constante) 4,659 ,546 8,533 ,000
Apoicol -,002 ,132 -,002 -,018 ,985
Apoisup -,064 ,112 -,063 -,570 ,570
Comun -,133 ,141 -,108 -,948 ,345
Recomp -,375 ,154 -,278 -2,434 ,017

a. Variavel Dependente: ConfTF

Tabela 19 — Preditores do Conflito Trabalho-Familia: Recursos
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6. Discussao de resultados

As analises efetuadas permitiram identificar a existéncia de um conjunto de variaveis
pertencentes a dimensdo Exigéncias que contribuem para a predicdo do Conflito
Trabalho-Familia. No que diz respeito aos Recursos verifica-se que apenas uma
variavel permite predizer o Conflito Trabalho Familia.

A variavel “exigéncias”, como se verifica neste modelo, € predita pelas variaveis
Ritmo de trabalho (i_4), Exigéncias Quantitativas (quantidade de trabalho),
Exigéncias Emocionais e (in)Justica.

Sendo a XIS uma empresa com uma tipologia de trabalho por turnos, nalguns casos
rotativo, considera-se que pode provocar um desgaste emocional e cansaco que pode
ser “transportado” para casa e prejudicar a vida familiar e, de alguma forma, causar
conflito entre trabalho e familia. Como referem alguns estudos, o trabalho por turnos
pode causar uma vida familiar e social perturbada, fadiga e insatisfagdo com o
trabalho, (Shen & Dicker, 2008, citado por Costa, 2010).

Por outro lado, tendo também em consideracdo que a amostra € maioritariamente
feminina (82,9%), deve ter-se em conta que as exigéncias emocionais do trabalho
possam estar associadas a ocorréncia de existéncia de conflito trabalho-familia.
Alguns estudos indicam que, por comparacao com os homens as mulheres tendem a
sentir maiores niveis de conflito trabalho-familia (Andrade, 2011; Matias, Andrade
& Fontaine, 2011; Andrade, 2011). Na divisdo de funcbes, mesmo que igualitéria
entre um casal, as mulheres realizam tarefas de carater rotineiro e diario, como por
exemplo, tratar da cozinha ou da limpeza da casa, ja 0s homens responsabilizam-se
por tarefas mais esporadicas como, por exemplo, a manutencdo de um carro ou de
avarias no lar (Matias, Andrade & Fontaine, 2012). Deste modo, os homens
conseguem ter mais controlo do momento em que contribuem na esfera privada, em
relacdo as mulheres que parecem cuidar de situagcdes de urgéncias ou de pequenas
tarefas “desdenhadas” pelo conjuge. Aquando da existéncia de filhos, as mulheres
tendem a contribuir mais para o cuidado da casa, deixando o cuidado de criangas ao
homem. Como resultado, as mulheres mostram, em maior nimero que 0s homens,
sentimentos de stress, doengas e problemas emocionais (Matias, Andrade &
Fontaine, 2012).
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Um estudo de Perista (2002), citado por Matias, Andrade e Fontaine (2011), “sobre
0s usos do tempo demonstra que as mulheres portuguesas, independentemente do
seu estatuto profissional, desempenham a maior parte das tarefas familiares e
domésticas.” (p.13)

Sendo uma fabrica com um trabalho com tarefas repetitivas, que tém que ser feitas a
um ritmo acelerado, mas também dependente de maquinas, envolve o colaborador e
faz com que este tenha que estar o mais concentrado possivel e envolvido com a
tarefa. E um trabalho que tem que ser feito ao longo do dia, isto é, ndo levam
trabalho para casa, o que é benéfico, mas a uma velocidade rapida que exige
concentracdo e ndo da azo a outras distragdes, o que a nivel emocional pode
contribuir para o desgaste que pode ser “transportado” para a vida familiar.

No que se refere a dimensdo da justica verificou-se que os colaboradores ndo se
sentem injusticados no modo como sdo tratados no local de trabalho e isso contribui
negativamente para o conflito trabalho-familia. Isso pode ter a ver com o facto da
XIS se preocupar com o colaborador e as suas emocg6es. Por exemplo, como ja foi
referido, existe um quadro emocional que permite identificar problemas e referenciar
acOes, prazos e responsaveis para os resolver. Por outro lado, parece que nao
consideram que o trabalho é exigente do ponto de vista cognitivo, ou seja, ndo é um
trabalho para pensar, embora requeira alguma atencdo. Este resultado parece que
podera ser devido ao facto de que as tarefas que executam sdo na maioria simples e
rotineiras.

Ao nivel dos “recursos” € interessante que sé a varidvel Recompensas contribui para
o conflito trabalho-familia. Ou seja, para estes trabalhadores é muito importante
sentirem-se recompensados. Por outro lado, o apoio dos colegas, do supervisor e 0
sentido de comunidade néo sdo preditores do conflito trabalho-familia.

Este resultado ndo se enquadra com o que é referido na literatura. Por exemplo,
autores como Allen et al. (2000) ou Jacobs e Gerson (2004) que evidenciam a
importancia do apoio percebido pelo colaborador em relacdo aos seus superiores
como um fator importante para reduzir o conflito entre trabalho e familia. Ou autores
como Rathi e Barath (2012); Michel et. al. (2011); Mesmer-Magnus et al. (2010);
Breaugh & Frye (2008), citados por Silva (2013) referem a importancia do papel do

colega de trabalho, como redutor do conflito trabalho-familia. Segundo os autores,
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atualmente as organizacdes ddo relevancia ao trabalho em equipa de forma a reduzir
o conflito trabalho-familia, colocando os colegas de trabalho numa numa posigédo
privilegiada, tanto para dar apoio instrumental, como emocional, ao demonstrar
empatia pelo stress e pressdo sentidos agquando do conflito. Deste modo, 0s
colaboradores sentem-se ajudados e o desempenho laboral ndo fica comprometido.
De facto, a XIS valoriza o trabalho em equipa como forma de alcancar melhores
resultados, promovendo relacdes de confianca e proximidade entre os diversos
elementos. No entanto, os resultados revelam que o apoio prestado pelo supervisor e
pelos colegas ou sentirem-se membros de uma comunidade ndo sdo os elementos
mais importantes para atenuar o conflito entre trabalho e familia. A possivel
justificacdo pode dever-se ao facto do trabalho ser por turnos, em cadeia, com um
ritmo rdpido, com pouco tempo para interacGes entre os colaboradores. O apoio
externo, seja de chefes ou de colegas, pouca diferenca poderé fazer, e, desta forma,
quanto mais recompensado, apreciado e respeitado for o colaborador, pela
organizacdo, menor € o sentimento de conflito. O colaborador sempre trabalha em
troca de uma recompensa, seja o salario, status ou a satisfacdo pessoal e profissional,
em contrapartida, para atingir os seus objetivos, a empresa depende destes
colaboradores, e por isso precisa investir na remuneragdo, ndo so através dos salarios,
mas também dos beneficios (Favarim, 2011). A remuneracdo e o salario trazem para
o trabalhador uma recompensa financeira em troca da sua prestacdo de servico, seja
ela manual ou intelectual. O processo de remuneracdo observado no século XX
procurou conciliar empresa e producdo com as pessoas e 0s salérios, o trabalhador
deixou de ser visto apenas como executor de ordens, e através de pesquisas de
relacBes humanas, percebeu-se que o salario isolado ndo estimula o trabalhador,
passando-se a considerar fatores como motivagéo e satisfagdo na hora de remunerar
(Aradjo, 2006, citado por Favarim, 2011). Atualmente, muitos trabalhadores vendem
0 seu trabalho em troca da remuneragéo para satisfazer somente as suas necessidades
basicas, mas ha também os trabalhadores que buscam no trabalho, muito mais do que
isso, buscam a satisfacdo pessoal e profissional, que é resultado de diversos agentes
motivadores e beneficios encontrados no proprio mercado de trabalho.

Como jé foi referido anteriormente, no Capitulo Il (Carateriza¢do da Organizacao), a

XIS tem varias formas de recompensas como prémios de produtividade, assiduidade
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e de desempenho, empréstimos e adiantamento dos subsidios de férias e de Natal,
protocolos com clinicas médicas, de fisioterapia, oculistas, ginasio, oficinas de
automoveis e com o hipermercado Continente. Disponibiliza contabilistas para tirar
duvidas sobre o IRS, assim como computadores para entregar a simulacdo, entre
outras medidas como j& foi dito antes, tudo com a consciéncia de que 0s

colaboradores sdo essenciais e € necessario que se sintam motivados.
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CAPITULO IV - CONCLUSOES E LIMITACOES
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1. Conclusao

O mundo organizacional estd em mudanca, o fendmeno da globalizacdo generalizou-
se e trouxe consigo 0 aumento da competitividade criando um ambiente
organizacional onde todos os fatores diferenciadores s&o explorados. Como
consequéncia desse ambiente, as organizacbes e condices de trabalho
transformaram-se e foram pressionadas para uma melhoria das condi¢cdes de trabalho
dadas aos seus trabalhadores, focando-se agora, na melhoria no seu capital humano.
Estas mudancas levam a que as organizacOes estejam mais atentas aos riscos
psicossociais associados ao trabalho que s&o das questdes que maiores desafios
apresentam em matéria de seguranca e saude no trabalho. Esses riscos, que estdo
relacionados com a forma como o trabalho é concebido, organizado e gerido, bem
como, com 0 seu contexto econdmico e social, suscitam um maior nivel de stress e
podem originar uma grave deterioracdo da salde mental e fisica. Tém um impacto
significativo na saude de pessoas, organizacfes e economias nacionais, relacionando-
se com problemas como o stress, a violéncia, o assédio e a pressao laboral, entre
outros, (Matos, 2014).

Os riscos psicossociais englobam os fatores associados com o trabalho, o ambiente
fora do trabalho e as carateristicas individuais do trabalhador. Esses fatores
encontram-se relacionados normalmente com o contetdo do trabalho, a sobrecarga e
ritmo de trabalho, o horério, o controlo, os equipamentos e o ambiente de trabalho, a
cultura organizacional, as relacGes interpessoais, o papel na organizacdo, o
desenvolvimento da carreira e o equilibrio trabalho-familia (UGT, 2017).

Apesar do exercicio do papel profissional ser indispensavel a manutencdo econémica
da familia, a gestdo das obrigacdes familiares e profissionais ndo esta isenta de
conflito. O modo como as mulheres e os homens conseguem encontrar um equilibrio
entre a esfera do trabalho e da familia, tem sido considerado um dos maiores desafios
da sociedade atual. Duas esferas com uma relagdo muito proxima e que exigem um
constante equilibrio de recursos como tempo e energia. O interesse na forma como se
articulam as duas esferas, segundo Andrade (2015) surge como consequéncia das
transformacfes no mercado de trabalho que vieram ndo sé alargar a tipologia das

profissbes que podem ser desempenhadas por homens e por mulheres como
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colocaram novas exigéncias para o exercicio da atividade profissional que se
prendem com niveis de formacdo mais elevados, necessidades de atualizacdo
profissional constante e horarios alargados. A dificuldade em conciliar as duas
“vidas” potencia 0 surgimento de problemas que comecam individualmente a nivel
profissional e se alargam a vida pessoal, nomeadamente familia e sociedade. Fala-se
em conflito de papéis entre trabalho e vida pessoal e familiar, devido a exigéncia de
cada um dos papéis, conflito esse que se manifesta ao nivel do desempenho dos
préprios papéis. As pressdes profissionais sdo fonte de stress e de insatisfagéo,
provocando uma diminuicdo da produtividade, aumento do absentismo e até a
intencdo de abandonar o trabalho. Em alguns casos os colaboradores desenvolvem
depressdo, baixa autoestima e fraca saude fisica, consumindo até substancias
psicoativas (Buzanelli, 2008, citado por Santos, 2017). Isto traz consequéncias a
nivel pessoal: ndo ha disponibilidade (nem paciéncia) para estar com familia e
amigos, acabando por perder momentos importantes. Os colaboradores ficam
desmotivados e pouco empenhados pelas suas tarefas, resultado do seu estado
emocional, (Buzanelli, 2008, citado por Santos, 2017).

O conflito entre trabalho e familia gera consequéncias fisicas, psicoldgicas,
comportamentais, de atitude e organizacionais, (Geurts & Deemerouti, 2003). Deste
modo, é importante que todas as organiza¢cfes atenuem as exigéncias laborais com
determinados recursos de forma a manter os colaboradores motivados e satisfeitos.
Nesta investigacdo usou-se como exemplo o Job Demands-Resources, desenvolvido
por Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001), € um modelo de salde
ocupacional que procura explicar indicadores organizacionais negativos (Burnout) e
positivos (Engagement) com base nas exigéncias e recursos presentes no contexto
laboral, partindo do pressuposto que todas as profissbes tém fatores especificos e
Unicos associados com o0s processos de motivacdo e de stress no trabalho
(Demeroutti & Bakker, 2011). Uma das ideias centrais do modelo JD-R defende que
a interagdo entre qualquer tipo de recursos e qualquer tipo de exigéncias do trabalho
é determinante para o desenvolvimento dos processos de diminuicao de saude e bem-
estar, ou stress, e de motivacao, e que 0s recursos presentes no contexto de trabalho
podem amenizar o impacto das exigéncias profissionais, e neste caso especifico

diminuir o sentimento de conflito entre trabalho e familia.
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O presente estudo realizado na empresa XIS, permitiu concluir que a nivel de
exigéncias verificou-se que a tipologia de trabalho por turnos, as tarefas repetitivas,
feitas a um ritmo acelerado, obrigando a rapidez e concentracdo, sem haver lugar
para outras distracdes provocam desgaste emocional. Isso faz com que os
colaboradores da empresa percecionem um sentimento de conflito entre trabalho e
familia. As exigéncias emocionais, a quantidade e o ritmo de trabalho s&o os fatores
que mais contribuem para esse conflito. No entanto, verificou-se, também, que 0s
colaboradores sentem que sdo tratados de forma justa (justica na divisdo de tarefas e
na resolucdo de problemas) no seu local de trabalho, e quanto menos injusticados se
sentem, menor ¢ o conflito trabalho-familia.

Estas exigéncias sdo atenuadas pelos recursos, principalmente, pelas recompensas.
Neste estudo concluiu-se que para os colaboradores da XIS, o mais importante é
sentirem-se recompensados pela geréncia da organizagdo. Recompensas que podem
ser monetérias, de progressdo de carreira, mas que neste caso, podem ligar-se aos
valores Justica e Respeito, sentirem-se apreciados e tratados de forma justa.

Como foi dito neste estudo, a XIS reconhece a importancia de todos os colaboradores
para atividade laboral e considera que ndo hd empresas de sucesso sem 0S Seus
colaboradores se envolverem diariamente com o seu trabalho, com disponibilidade e
motivacao. Cada colaborador tem o seu papel e todos sdo importantes. E, por isso, a
empresa desenvolve varias atividades para que o colaborador se integre, se sinta
valorizado e goste de trabalhar na empresa. Desta forma tem varias formas de
recompensas como prémios de produtividade, assiduidade e de desempenho,
empréstimos e adiantamento dos subsidios de férias e de Natal, protocolos com
clinicas médicas, de fisioterapia, oculistas, ginasio, oficinas de automoveis e com o
hipermercado Continente. Disponibiliza ainda contabilistas para tirar ddvidas sobre o
IRS, entre outras medidas como ja foi dito no capitulo Il (Caraterizacdo da
Organizacao), tudo com a consciéncia de que os colaboradores sdo essenciais e é
necessario que se sintam motivados.

Pode concluir-se que a XIS é uma empresa preocupada e consciente com 0s Sseus
colaboradores, trata-os com justica e recompensa-os de forma a manté-los motivados
pois todos sdo essenciais para o bom funcionamento da empresa, como referiu o

diretor de RH da empresa.
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No entanto, verifica-se que apesar do esfor¢o aparente para que haja trabalho em
equipa, a conclusdo que se tira da anélise de dados é que ndo existe apoio de colegas,
0 que pode fragilizar o espirito de equipa, camaradagem ou solidariedade.

Outro aspeto que merece atencdo é o facto de os colaboradores ndo considerarem
importante o apoio do supervisor, quando a maioria da literatura defende, como foi
referido ao longo do estudo, que a existéncia de percecdo de apoio por parte dos
supervisores no local de trabalho pode contribuir para um decréscimo das
consequéncias do conflito trabalho-familia. Se isto ndo acontece, é porque a
comunicacdo poderd ndo ser eficaz, podendo o supervisor melhorar a sua forma de
comunicagdo com 0s seus colaboradores, para 0s motivar a solucionar 0s seus
problemas.

Desta forma, as principais questbes a resolver na XIS ndo tém a ver com a
organizagdo, mas sim com a forma como colaboradores e supervisores comunicam e
interagem entre si. Face aos resultados do estudo, aconselha-se que este aspeto
deverad ser alvo da atencdo do departamento de gestdo de recursos humanos da
empresa.

A XIS, enquanto organizacdo, ja tem boas medidas de conciliacdo trabalho-familia,
com o intuito de ajudar os seus colaboradores e familiares. no entanto, had sempre
mais medidas que poderia equacionar implementar, sobretudo, tendo em
consideracdo os trabalhadores das linhas de montagem dado que sdo sobretudo
mulheres, como por exemplo:

Aumentar o nimero de protocolos com associa¢des que promovam o de acolhimento
de criancas e de idosos. Como referem Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006) a
prestacdo de servicos de acolhimento de criancas, mas também a possibilidade de os
colaboradores, homens ou mulheres, beneficiarem de regimes de trabalho
facilitadores da prestacdo de apoio aos seus familiares idosos contribuiu
exemplarmente para a conciliagdo entre vida profissional e vida familiar. Por outro
lado, também de acordo com Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006) garantir aos pais
trabalhadores licencas para apoio a familia, numa distribuicdo equilibrada entre
mulheres e homens de licencas para apoio a familia permite mais facilmente as
mulheres assumirem responsabilidades no plano profissional e progredirem na

respetiva carreira. Pode atenuar também a cultura da “disponibilidade total” por parte
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dos homens, que se verifica nalguns locais de trabalho, quase os impedindo muitas
das vezes do “direito a vida privada”. Por outro lado, ndo marginaliza o papel do pai
na educacao dos filhos nem rouba as criangas o direito de receberem cuidados e de
estabelecerem vinculos com o pai (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006). Cabe as
empresas que visam a aplicacdo de politicas de conciliagdo entre 0 emprego e a vida
familiar dos seus trabalhadores proporcionar uma cultura organizacional que
reconheca a importancia do papel do pai na socializacdo da crianca e recomende o
uso das licengas especificas criadas para pais trabalhadores, garantindo-lhes para isso
a continuidade do seu posto de trabalho e a manutencdo do sistema de promocgdes e
prémios (Guerreiro, Lourengo & Pereira, 2006).

Estes investimentos podem ampliar as medidas que ja existem na Empresa Xis
incentivando, entre outros, a criatividade e a motivacao dos trabalhadores, facilitando
a introducdo de novos métodos de trabalho e de novas tecnologias, proporcionando

nomeadamente uma maior utilizagdo do capital humano.

2. Limitacgoes e Estudos Futuros

No presente estudo reconhecem-se algumas limitacGes. A primeira foi a
impossibilidade de apresentar os objetivos do estudo a todos os colaboradores das
linhas de montagem. Foi disponibilizado apenas um dia, em horario diurno, para
abordar os colaboradores e pedir que colaborassem no estudo, sendo impossivel falar
com os funcionarios do horario noturno. O questionario foi respondido
maioritariamente por colaboradores dos Horarios 1 e 2, 0 que nao permite comparar
todos os turnos.

Para além disso, o instrumento de analise € extenso, apresenta itens semelhantes o
que podera ter desmotivado a participacdo de alguns dos colaboradores. A existéncia
de um numero elevado de auséncia de respostas em alguns itens e de poucas
respostas dos Horarios 3 e Rotativo poderdo ter influenciado nos resultados da
percecédo de conflito trabalho-familia. Este aspeto devera ser considerado em estudos

futuros que envolvam colaboradores de todos o0s turnos.
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Também ao nivel da amostra ndo houve uma distribui¢do equitativa, uma vez que a
maioria, 82,9% eram mulheres e o restante homens. Sabe-se a partida que as
mulheres dedicam mais tempo as atividades domésticas do que os homens, mesmo
que se fale em igualdade de géneros, com 82,9% da amostra feminina a
probabilidade de sentimento de conflito trabalho-familia é ligeiramente maior.

Uma das limitagdes deste estudo reside no facto de ser um estudo transversal, ou
seja, € realizado num Unico momento, nao sendo possivel obter dados sobre a
evolucdo das consequéncias do Conflito nos trabalhadores. As opiniGes contidas
neste trabalho apenas cobrem o momento em que o questionario foi respondido. O
desenvolvimento de estudos longitudinais em estudos futuros podera permitir uma
analise mais aprofundada.

Considera-se também importante aprofundar os resultados obtidos, passando mais
tempo junto dos colaboradores, realizando entrevistas individuais e observando as
suas tarefas e rotinas diérias.
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2. Questionario

COPSOQ Il - Versao Longa

Questionario sobre o impacto do trabalho na vida dos colaboradores
que pretende avaliar os fatores psicossociais no trabalho, na saude e
bem-estar dos colaboradores da

Responda por favor. Ajude-nos a ajudar-vos!

»

J 4
“u

1. Assinale 0 quacdradio abaixo
antes de inGiar o
guestionario
Declaro que fui informado(a) sobre os objetivos do estudo
e sobre a utilizacdo dos dados recolhidos para fins
académicos.

Dados sociodemograficos

2.Sexo
Homem

Mulher

3. ldade

4 Estado Civil
Solteiro(a)
Casado(a)/ Unido de facto
Divorciado(a)

Vitvo(a)
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5. Tem filhos?
Sim
Nao

&. Habilitaches
Literarias.

6° Ano
g° Ano
12° Ano

Licenciatura
Mestrado

7. Turno(s) em que
trabalha

Turno 1
Turno 2
Turno 3
Horario rotativo

s Departamento
Logistica Externa
Injecao
Manutencao Industrial
Montagem

s Ha quanto tempo
esta na empresa?

Menos de 5 anos
Entre 6 e 10 anos
Entre 11 e 15 anos
Mais de 15 anos
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COPSOQ Il = Versao Longa
{Kristensen, T., 2001)
{Tradugio e adaptagio de Siva, C. etal, 2041)

Das seguintes afirmag@es indigue (X) a que mais se adequa a sua resposta de acordo
com as  seguintes alternativas:

1- Nuncal quase nunca 2- Raraments  3- As vezes  4- Frequentemente 5 Sempre

[1]2|3(4]|5

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

2. Com gue freguéncia nao tem lempo para completar 1odas as larefas do seu|
trabalho?

3. Precisa fazer horas-exira?

4. Precisa trabalhar muito rapidamente?

5. O seu trabalho exige a sua atengao constante?

6. 0 seu trabalho requer gue Seja bom a propor novas idelas?

7. 0 seu trabalho exige que tome decistes dificais?

8. O seu trabalho coloca-o em siluacdes emocionalmente perturbadoras?

9, O seu trabalho exige emocicnalmente de si?

10. Sente-se emocionalmente envolvido com o seu trabalho?

11. O seu trabalho requer que ndo manifesie a sua opinido?

12. O seu trabalho requer que esconda os seus sentimentos?

13. E-Ihe exigido que tale todas as pesscas de lorma igual embora nao €|
sinta satisfeito com isso?

14. E-lhe exigido que seja simpdlico com lodos, embora sinta que o Mesmao |
nda Ihe & rétribuido?

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

16. Participa na escolha das pesscas com quem rabalha?

17. Pode influenciar a quantidace de trabalho que Ihe compete a siv

18, Tem alguma influéncia sobre o ipo de tarelas que faz?

19. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?

20. O sey trabalho permile-he aprender coisas novas?

21. O seu trabalho permile-lhe wsar as suas habilidades ou pericias?

22. O zeu trabalho é variado?

23. No seu local de trabalho, & informado com antecedéncia sobre decisdes |
importantes, mudangas ou planos para o futuro?

24. Recebe toda a informagao de que necessita para fazer bem o seu
trabalho?
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1- Nuncal quase nunca 2. Raramente  3- As vezes 4. Freguentemente  5- Sempro

112(3|4|56

25. O seu trabalho apresenta objectivos claros?

ZE. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades?
27. Sabe exactamente o que & esperado de si?
28. O seu trabalho & reconhecido e apreciado pela geréncia?

29, Ha boas perspectivas no seu emprego?

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

31. E tratado de forma justa no seu local de trabalho?

32, Faz coisas no seu frabalho que uns concordam mas oulres ndo?
33, Mo seu trabalho s&o-lhe colocadas exigéncias contraditdrias?

34. Por vazes tem que fazer coisas que deveriam ser feitas de oultra
maneira?

35, Por vezes tem que fazer colsas que considera desnecessiriag?

36, Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de frabalho?

"37. Com que frequéncia os seus colegas estao disposios a ouvi-o(a) sobre
0s seus problemas de trabalho?

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

38. Com que frequéncia o seu superior imediato fala consigo sobre como
@std a decorrer o seu trabalha?

40. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato?

41. Com gue frequéncia & que o seu superior imediato fala consigo em
relacdo ao seu desempenho laboral?

42, Existe um bom ambiente de trabalho entre si & 05 seus colegas?
43. Existe uma boa cooperagdo entré 03 colegas de trabalho?
44, Ho seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade?

Em relagio & sua chefia directa até que ponto considera que...

45. Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de
desenvolvimento?

46. D4 priotidade 4 satisfacdo no trabalho?
47. E bom no planeamenta do trabalho?
48. E bom a resalver conflilos?
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As questdes seguintes referem-se ao seu local de trabalho no seu todo.

1- Nunca/ quase nunca  2- Raramenta  3- As vezes  4- Frequentemants  5- Sampra

1

2

49, Oz funciondnos ccultam infoermacées uns dos cutros?

50, Oz funciondnos ocultam informagao i geréncia?

21, Os funciongrios confiam uns nos outros de um moda geral?

52, A geréncia confia nos seus funcionanios para fazerem o seu trabalho bam?

23, Confia na informagao que Ihe @ transmitida pela geréncia?

54. A gerncia oculla informacio aos seus funciondrios?

55, Os confllitos $a0 resolvidos de uma forma justa’?

26, Os funciondrios sdo apreciados guando fazem um bom trabalho?

57, As sugestdes dos funciondrios sdo tratadas de forma séria pela geréncia?

58. O trabalho & igualmente disinbuido pelos funcionaros?

59, Os homens e as mulheres s3o tratados da mesma forma?

&0, Existe lugar para funcicnarios de diferentes ragas e religites?

1. Existe lugar para funcionarnos com doengas ou deficiéncias?

62, Existe lugar para funcienarios da terceira idade?

1- Nadal quase nada  2- Um powco  3- Moderadaments  4- Muito 5 Extremamante

1

3

63. O seu trabalho tem significado?

B4, Sente que o seu frabalho & importante?

5. Sente-se motivado & envolvido com o seu trabalho?

66, Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho?

67. Sente que os problemas do seu local de trabalho s80 seus também?

B8. O seu local de trabalho é de grande importancia pessoal para si7

Em relacio ao seu trabalho em geral, quiio satisfeito estd com...

69, As suas perspectivas de frabalho?

70. As condigBes fisicas do seu local de trabalha?

71. Aforma como as suas capacidades 530 ulilizadas?

72, O seu trabalho de uma forma global?

Sente-se preccupado com...

73. Ficar desempregado?

74, Que uma nova tecnologia o lome dispensavel?

75. Dificuldade em conseguir outro trabalho caso ficasse desempregado?

T6. Ser ransferido para outro local de trabalho contra a sua vonlade?
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“Excelente | Muito | Boa | Razoavel

Deficitdria

77.Em geral, sente que a sua sadde &:

As praximas trés questdes referem-se ac modo como o seu trabalho afecta a

sua vida privada:

1- Madal quase nada 2- Um pouco 3- Moderadaments  4- Muito  5- Extremamanta

2

3 4|5

TH. Sente que o seu frabalho lhe exige muita energia que acaba por alectar a
sua vida privada negativamente?

79. Senle que o seu trabalho Ihe exige muito lempo que acaba por afectar a
sua vida privada negativamente?

BO. A sua familia @ o5 seus amigos dizem-lhe que trabalha demais?

As praximas trés questdes referem-se ao modo como a sua vida privada

afacta o seu trabalho:

1- Nadal quase nada  2- Um pouco  3- Moderadamente 4- Muito  5- Extremamanie

1

2

3|46

&1, Senle que a sua vida privada lhe exige muita energia e que acaba por
afectar o seu frabalho negativamentia?

&2, Sente que a sua vida privada |he exige muito tempo e que acaba por afectar
o seu trabalho negativamente?

Com que frequéncia durante as dlitimas 4 semanas senfiu. ..

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

1

2

3|46

&3, Dificuldade a adormecer?

g4, Dormiu mal e de forma sobressaltada?

85. Acordou demasiado cedo e depois teve dificuldade em adormecer
movamante’?

&6. Acordou varias vezes durante a noite & depois néo conseguia adormecer
novamente?

a7. Cansado?

86. Esgotado?

&0, Fisicamente exausto?
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Com que frequéncia durante as dltimas 4 semanas sentiu...

1-Nuncal quase nunca  2- Raramente  3- As vezes  4- Freguentemente  5- Sempre

a0. Emocionalmente exausto?
91, Dificuldades em relaxar?
292, Imitado?

93. Tenso?

94, Ansioso?

95. Triste?

96. Falta de auto-confianca?

97. Peso na consciéncia ou sentiments de culpa?

98, Falta de interesse por coisas quotidianas?
99. Dores de barriga?

100. Aperto ou dor no peito?

101. Dores de cabaca’?

102. Palpitagbes?
103, Tensdo em varios masculos?

104. Dificuldade em concentrar-se?

105. Dificuldade em lomar decisbes?
106. Dificuldade em lembrar-se de algo?
107. Dificuldade em pensar claramenta?

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

1]12|3 (4

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

108. Mesmo que as pessoas trabalhem contra mim, encontro sempre forma de
alingir o que pretenda.

110. E-me fécil seguir os meus planos e atingir os meus objectivos.

111. Sinto-me confiante em idar com acontecimentos inesperados.

112, Quando tenhe um problema, usualmente tenho varias maneiras de lidar
COM O MEEmMo.

113. Independentamente do que acontecer, costumo encontrar sclucdes para
o5 meus problemas.
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Nos dltimos 12 meses. no seu local de trabalho:

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

114. Tem-se envolvide em conflitos ou discussbes?

115. Tem sido alvo de rumores ou calinias?

116. Tem sido alvo de insulios ou provocagdes verbais?

117. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado™

118. Tem sido exposto a ameagas de violéncia?

119. Tem sido exposto a vicléncia fisica?

Obrigado pela sua colaboragio.

Por favor deposite o seu questiondrio na Caixa de recolha no DRH
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3. COPSOQ Il — Versao Longa Portuguesa

Estrutura Subescalas Perguntas n® | N°de | Total
itens
Exigéncias quantitativas 1,2,3 3
Ritmo de trabalho 4 1
Exigéncias no Exigéncias cognitivas 5,6,7 3 14
trabalho Exigéncias emocionais 8,9, 10 3
Exigéncias para esconder 11, 12,13, 14 4
emocoes
Influéncia no trabalho 15,16, 17,18 4
Possibilidades de 19, 20, 21 3
desenvolvimento 14
Variacdo no trabalho 22 1
Significado do trabalho 63, 64, 65 3
Compromisso face ao local de 66, 67, 68 3
trabalho
Previsibilidade 23,24 2
Transparéncia do papel laboral 25, 26, 27 3
Relac6es desempenhado
Interpessoais e Recompensas 28, 29, 30, 31 4 23
Lideranca Conflitos laborais 32,33, 34,35 4
Apoio Social de Colegas 36, 37, 38 3
Apoio Social de Superiores 39, 40, 41 3
Qualidade da Lideranca 45, 46, 47, 48 4
Satisfacdo no trabalho 69, 70, 71, 72 4
Inseguranca laboral 73,74, 75,76 4 14
Conflito trabalho/familia 78, 79, 80 3
Conflito familia/trabalho 81, 82 2
Comunidade social no trabalho 42,43, 44 3
Confianca horizontal 49, 50, 51 3
Confianca vertical 52,53, 54 3 13
Justica e Respeito 55, 56, 57, 58 4
Responsabilidade social 59, 60, 61,62 4
Saude Geral Saude geral 77 1 1
Problemas em dormir 83, 84, 85, 86 4
Extenuacdo 87, 88, 89, 90 4
Salde e Bem-Estar | Stress 91,92,93,94 4 26
Sintomas depressivos 95, 96, 97, 98 4
Stress somatico 99, 100, 101, 5
102, 103
Stress cognitivo 104, 105, 106, 4
107
Auto-eficacia 108, 109, 110, 6
111,112,113
Comportamento ofensivo 114, 115, 116, 6 6
117,118, 119
Total | 119
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