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Resumo

Este trabalho de investigagdo tem como objetivo principal avaliar a que fatores
de risco psicossocial os Pilotos Aviadores da Forca Aérea Portuguesa (FAP) estédo

sujeitos.

A amostra composta por 62 individuos corresponde a 33% da populacdo-alvo
existente. A recolha de dados foi feita seguindo uma metodologia quantitativa por
guestionario, com a aplicacao da versao média do COPSOQ II.

Os individuos apresentaram fatores de engagement como a inexisténcia de
comportamentos ofensivos e inseguranca laboral. Igualmente observam o trabalho
com possibilidades de desenvolvimento, confianca horizontal, espirito positivo da
comunidade no local de trabalho e sensacéo de significado no trabalho. Exigéncias
guantitativas, ritmo de trabalho, exigéncias emocionais, influéncia no trabalho,
transparéncia do papel laboral desempenhado, recompensas, conflitos laborais, apoio
social de superiores, qualidade de lideranca, confianca vertical, justica e respeito,
satisfacdo no trabalho e conflito trabalho/familia sdo considerados riscos moderados
gue carecerao de medidas de prevencao. As exigéncias cognitivas, relacionadas com
tomadas de decisao dificeis, atencdo necessaria e capacidade de propor novas ideias
no trabalho, revelaram ser um fator de risco severo, podendo necessitar de acdes

interventivas nesta area.

As contribuicdes deste estudo reforcam a importancia que as pessoas tém
numa organizacdo como a FAP. Assim, 0s investimentos em recursos humanos,
financeiros e materiais, na prontiddo das aeronaves, implicam que os Pilotos
Aviadores se encontrem fisica e mentalmente na melhor forma para cumprir a misséo
em exceléncia. Para isto, € necessario perceber o ambiente psicossocial a que estédo
sujeitos e consequentemente a que riscos estdo mais vulneraveis, de modo a serem

prevenidos.

Palavras-chave: Riscos; Psicossociais; COPSOQ II; Militar; Pilotos

Vi



Abstract

This study has the main objective to evaluate to which psychosocial risks are
subjected the Pilots of the Portuguese Air Force (PAF).

The study sample formed by 62 individuals corresponds to 33% of the target
population. The data collection was performed following a quantitative methodology by
means of a questionnaire, using the Portuguese medium version of COPSOQ IlI.

The individuals presented engagement factors such as inexistent offensive
behaviours and job insecurity. They also observe their work with possibilities for
development, mutual thrust between employees, positive social community at work
and the feeling of meaningful work. Quantitative demands, work pace, emotional
demands, influence, role clarity, rewards, role conflict, social support from superiors,
quality of leadership, thrust regarding management, justice, work satisfaction and
family-work conflict are regarded as moderate risks, with the need for preventive
measures. The cognitive demands, related to attention at work, difficult decision
making and the ability to propose new ideas at work, unveiled as a severe risk factor,

with the need for interventive actions.

The contributions for this study reinforce the importance of the people in an
organization such as the PAF. Thus, the investment in human, financial and material
resources for the readiness of aerial means, implies the pilots need to be in their best
possible physical and mental shape to excel in the accomplishment of the mission. To
achieve this, it is necessary to understand psychosocial environment that they are
subjected to, and therefore to which risks are they most vulnerable in order to prevent

them.

Keywords: Psychosocial; Risks; COPSOQ II; Military; Pilots
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1 Introducéo

Este estudo tem como tema “Avaliacdo de Riscos Psicossociais nos Pilotos Aviadores

da Forca Aérea Portuguesa”.

Inicialmente ira ser realizado um enquadramento tedrico do objeto de estudo,
focando a sua importancia para a For¢ca Aérea Portuguesa (FAP). Seguidamente sao
apresentados os objetivos gerais e especificos, terminando com uma panoramica da

dissertacao.

1.1 Objeto de estudo

A seguranca e saude no trabalho (SST) sédo, desde ha muito tempo, avaliadas
através de medidas que analisam o trabalho e questionam a saude do trabalhador
(depreende a nocédo de exposicdo ao risco), ou utilizando medidas que partem da
saude do individuo e posteriormente averiguam a sua atividade profissional para
compreender o impacto que esta exerce sobre a saude (neste caso, admite-se que as
caracteristicas laborais das tarefas que exerce podem ser uma causa possivel para
um estado de saude que sofreu degradacéo efetiva, sendo por isso considerado um

fator de risco que precisa de ser considerado) (Cavalin & Célérier, 2012).

N&o obstante do tipo de abordagem utilizada, é possivel afirmar que o tema da
SST se mantém corrente pelas mais variadas razées. Entre elas, temos a ndo solugéao
ou solucdo pouco eficaz de problemas ja ha muito identificados e o surgimento de
novas alteracdes e questdes relativamente a esfera social, pessoal e laboral. Cada
vez mais, a literatura referente a relacdes entre o trabalho e a saide tem enfatizado a
necessidade de analisar as diferentes variaveis, por forma a avaliar de uma forma
mais correta as condi¢cdes do trabalho e consequéncias a ele inerentes. Com esta
analise, os problemas associados a area do trabalho/satude tém sido refletidos, na
legislacdo, formacdo e investigacdo sendo que, recentemente, no dominio do
trabalho/salde se inseriram os problemas dos riscos psicossociais (Costa & Santos,
2013). A mudanca permanente no mundo de trabalho resultou, entre outros, em riscos

psicossociais considerados como emergentes (ou seja, NOVos e em crescimento).

O reconhecimento destes riscos (psicossociais) como parte desafiante da SST

requer gue se compreenda o impacto que estes tém na saude dos trabalhadores, para



criar politicas de intervencao eficazes, tendo em vista uma melhor saude, seguranca
e bem-estar (Costa & Santos, 2013).

Neste contexto, Pinho (2015, p.5) refere que “(...) os riscos psicossociais, 0
stress ocupacional, violéncia, assédio atualmente sdo reconhecidos como o0s
principais desafios para a salde e seguranca ocupacional, que os decisores politicos

tém de enfrentar ao elaborar medidas de prevencao eficazes.”

Os riscos psicossociais séo, portanto, definidos como sendo 0s riscos para a
saude mental, fisica e social, originarios das condi¢cdes de trabalho e por fatores
organizacionais e relacionais. Por outro lado, os fatores de risco psicossocial sdo as
condi¢cBes presentes numa situacao laboral e que estado diretamente ligadas com a
organizacdao, o contetdo do trabalho e a realizacdo da tarefa que tém capacidade de
afetar o desenvolvimento do trabalho e a saude (fisica, psiquica e social) do individuo
trabalhador (Pinho, 2015).

O stress no trabalho pode acontecer quando o individuo € sujeito a exigéncias
e pressdes no trabalho que ndo sdo compativeis com as suas habilidades e
conhecimentos, desafiando a sua capacidade de coping. Estando o0s riscos
psicossociais altamente relacionados com o stress no trabalho, estes sé&o
reconhecidos como sendo uma das principais causas de doencas profissionais (Pinho,
2015).

Num contexto geral, apesar de esforcos governamentais, a FAP bem como as
Forcas Armadas (FFAA) estdo, no geral, a ter uma diminui¢do drastica de recursos
humanos. Este trabalho, cujo tema esta inserido num dos objetivos prioritarios da FAP,
designado por ser a procura da otimizacdo das capacidades através dos recursos
existentes (Diretiva N° 01/09 do CEMFA), faz com que se torne fulcral investigar de
gue maneira, através dos recursos humanos e materiais existentes, se podem
melhorar as condicfes de trabalho com a implementacdo de medidas de prevencao
eficazes e adequadas. Isto possibilita a diminuicdo ou eliminac&o do risco associado
as funcdes. Visto que a FAP é uma organizacdo constituida por pessoas com 0s mais
diversos tipos de especializacdo e com exigéncias institucionais caracterizadas pelo
ambiente militar, ndo sera, portanto, indiferente aos problemas relativos a esta

temética. Adicionalmente, sendo a populacéo alvo um utilizador de sistemas de armas



de elevada complexidade e exigéncia, pode ser esperado que estejam mais

propensos a atingir valores mais elevados em alguns fatores de risco.

1.2 Objetivos

Assim, pelo exposto no subcapitulo anterior, este estudo pretende
compreender quais séo os fatores de risco psicossocial no local de trabalho a que os
Pilotos Aviadores da FAP estdo expostos.

Neste contexto, este estudo de caracter exploratério nasce pela necessidade
de se constatar a realidade psicossocial a que os Pilotos Aviadores da FAP estéao
inseridos, pela importancia que esta exerce num individuo e, acima de tudo, por ndo
haver ainda trabalhos desta teméatica para a populacéo, cuidadosamente selecionada
para este estudo.

Tendo em linha de conta o problema acima referido, o autor propde-se a
estudar a tematica deste trabalho utilizando a seguinte pergunta de partida (PP):

PP — A que fatores de risco Psicossocial estdo sujeitos os Pilotos Aviadores da

Forca Aérea Portuguesa no local de trabalho?

Para responder a esta pergunta de partida, pretende-se que 0s seguintes

objetivos gerais (OG) sejam atingidos:

I Avaliar a que fatores de risco psicossocial estdo sujeitos os Pilotos
Aviadores da FAP no seu local de trabalho;
ii. Apresentar sugestbes de solucdo para os fatores que se apresentam

como tendo um risco severo para os Pilotos Aviadores da FAP.
Destes OG séo derivados o0s seguintes objetivos especificos (OE):

I Apurar os fatores que se destacam como sendo de situacao favoravel
e de suporte para os PILAV da FAP;

ii. Apurar os fatores que se salientam como possuidores de um risco
moderado para os PILAV da FAP;

iii. Apurar os fatores que se salientam como possuidores de um risco

severo para os PILAV da FAP;



V. Averiguar se existem diferengas significativas nos fatores de risco

consoante o perfil sociodemografico dos individuos.

1.3 Panoramica

Este estudo encontra-se estruturado em seis capitulos. O primeiro e presente
capitulo elabora um enquadramento conceptual do objeto de estudo e a sua
importancia para a organizagao que se quer avaliar (FAP). Seguidamente é feita uma
identificacdo dos objetivos gerais e especificos que se pretendem atingir com este
estudo.

Na revisdo de literatura (Capitulo 2), é feito um enquadramento teérico dos
fatores de risco psicossocial e riscos psicossociais. Posteriormente sdo enumeradas
as suas consequéncias para os individuos, entre estas stress negativo, burnout, baixa
produtividade no trabalho e varias do tipo musculoesqueléticas. O impacto resultante
ndo afeta s6 o individuo, mas também origina custos adicionais para organizagao.
Finalmente, mediante a literatura disponivel, tentou-se relacionar 0s conceitos

expondo algumas situacdes a que o ambiente militar é caracteristico.

A metodologia (Capitulo 3), € iniciada com a descricdo do método de
investigacao utilizado. Posteriormente, € feita uma caracterizacdo da parte inicial do
guestionario e do instrumento utilizado para a recolha de dados. Este capitulo é

encerrado com uma caracterizacdo da amostra em estudo.

Nos resultados (Capitulo 4), séo apresentados todos os resultados obtidos para
realizar as analises descritivas das perguntas nao incluidas no instrumento, e analisar
a fiabilidade e sensibilidade do instrumento utilizado. Termina-se este capitulo com a

analise descritiva e de correlacdo entre as variaveis.

Posteriormente, a discussédo de resultados (Capitulo 5) é iniciada por uma
apreciacao global dos resultados. De seguida, converge para os fatores de caracter

mais importante para o estudo.

Por dltimo, sdo apresentadas as conclusdes (Capitulo 6), mencionando se
foram alcancados os objetivos gerais e especificos. Sdo também apresentadas as
contribuicdes deste estudo para a literatura, indicadas as limitacdes do mesmo e

apresentadas as possiveis propostas para investigacoes futuras.



2 Revisao da Literatura

Neste capitulo sera feita uma revisao da literatura sobre 0s principais conceitos
abordados e qual a sua ligacao ao contexto militar, nomeadamente a FAP.

2.1 Resenha Histérica dos Fatores de Risco Psicossocial (FP)/ Riscos
Psicossociais (RP)

Em setembro de 1984 um comité conjunto entre a Organizagéo Internacional
do Trabalho (OIT) e a Organizacao Mundial de Saude (OMS) reuniu-se com o objetivo
principal de “Identification and Control of Adverse Psychosocial Factors at work” (Joint
ILO/WHO Committee, 1984). Este conceito (Fatores Psicossociais no Trabalho) foi
dado como complexo e de dificil compreenséo, dado que representa as experiéncias
e percecdes de cada trabalhador e onde se podem refletir muitas consideracoes.
Algumas destas relacionam-se individualmente com cada trabalhador, enquanto
outras fazem parte das condi¢cdes de trabalho e ambiente laboral. Adicionalmente,
podem também ser consideradas as questbes sociais e econdmicas de cada
trabalhador, que, apesar de serem exteriores ao local de trabalho, também vao ter
repercussdes nas mesmas (consideracdes). Nos anos anteriores a este relatério, as
pesquisas, estudos e analise de FP tentaram caracterizar todos estes componentes
em termos mais explicitos, bem como explicar o estado de natureza destas interagdes
e efeitos, entre outras, dando bastante énfase a saude. Essencialmente, os fatores
individuais internos incluem as capacidades e limitacdes relativamente a exigéncias
laborais e a realizagcdo das necessidades e expetativas. Internamente, sdo de
particular interesse as condicdes laborais, ambiente laboral (que inclui as tarefas que
tem de realizar), condices fisicas do seu local de trabalho e as relacdes que existem
entre colegas de trabalho e supervisores. Exteriormente, é também relevante para os
FP no trabalho ter em conta as preocupacdes a nivel pessoal particular (vida privada
e familiares), os elementos culturais e a habitacdo. Percebendo que os estudos
realizados com estas consideracfes foram maioritariamente no contexto de
avaliacdes de stress, cujos resultados foram principalmente de problemas de saude e
distirbios emocionais, € expectavel que os FP sejam vistos com uma conotacao
negativa. “No entanto, os FP no trabalho também merecem recognicdo como tendo

uma influéncia favoravel e positiva, ndo s6 na saude, como também em outros aspetos



da vida. O reconhecimento dos FP positivos no trabalho merece, portanto, uma
atencao acrescida.” (Joint ILO/WHO Committee, 1984).

A definicdo apresentada foi:

“Os Fatores Psicossociais no trabalho referem-se a interacdes entre e com o

ambiente laboral, contetdo do trabalho, condi¢cdes organizacionais e capacidades dos

trabalhadores, necessidades, cultura e consideragdes extralaborais que podem,

através das percecdes e experiéncia, influenciar a salde, performance e satisfacédo

no trabalho.” (Joint ILO/WHO Committee, 1984, p.3).

repercussoes, estas estao representadas na Figura 1.

Para melhor percecao das diversas interacdes entre os FP e as suas respetivas

Figura 1 - Fatores Psicossociais no trabalho (adaptado (Freitas, 2011)
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2.2 Fatores de Risco Psicossocial Atuais

Segundo Cox (1993), existe um consenso razoavel entre autores influentes

desta area na revisdo de literatura relativamente aos RP/FP no local de trabalho, que

séo reconhecidos como fontes de stress e que tém capacidade de causar danos no

trabalhador. Os resultados, sumarizados na Tabela 1, definem um total de dez

caracteristicas de trabalho, de ambiente e organizacionais consideradas como sendo

fatores potenciadores de stress, divididos em duas vertentes principais (conteudo e

contexto do trabalho).

Tabela 1 - Fatores de risco psicossocial (adaptado de EU-OSHA (2012))

Caracteristicas do trabalho

Exemplos de risco

Contelido do trabalho

Contelido do trabalho

Falta de variedade; trabalho sem significado ou fragmentado;
subaproveitamento das competéncias laborais

Carga e ritmo de trabalho

Sub ou sobrecarga de trabalho; machine pacing; niveis altos de pressao
relativamente ao tempo; regularmente sujeitos a prazos de entrega

Horério de trabalho

Trabalho por turnos; trabalho noturno; horarios inflexiveis, trabalho fora
das horas Uteis (incluindo fins de semana) ou de longa duragdo

Ambiente e equipamentos

Equipamentos inadequados ou com falta de manutengédo; mas condigbes
de trabalho (falta de espaco, iluminag&o inadequada e ruido excessivo)

Contexto do trabalho

Controlo

Baixa participacdo na tomada de deciséo; falta de controlo na carga de
trabalho; ritmo; trabalho por turnos...

Cultura e fungado Organizacional

Falta de comunicacao; niveis baixos de suporte a nivel de resolugéo de
problemas e desenvolvimento pessoal; falta de definicdo ou consenso em
objetivos organizacionais

Relac8es interpessoais no trabalho

Isolamento fisico ou social; rela¢cdes precérias com superiores; conflitos
interpessoais; falta de apoio social

Papel na organizagéo

Ambiguidade na func¢édo; conflito na funcéo; responsabilidade por outras
pessoas

Desenvolvimento da carreira

Estagnacéo profissional e incerteza; salarios baixos; inseguranca laboral

Interacédo trabalho-casa

Exigéncias contraditérias no trabalho e familia; pouco apoio familiar; dual
career problems!

1 Dual career define-se por uma situagdo em que ambas as pessoas numa relagdo ou unido tém trabalho,

ou em que uma das pessoas tém dois trabalhos.




2.2.1 Conteudo do trabalho

2.2.1.1 Conteldo do trabalho

Ha vaérias caracteristicas relacionadas com o contetudo do trabalho que podem ser
consideradas como fatores de stress pelos trabalhadores. Estas incluem: Sub
aproveitamento das skills de trabalho (as competéncias e capacidades dos mesmos
ndo correspondem a tarefa/ profissao atribuida), falta de variedade no trabalho e
trabalho fragmentado ou sem significado (European Agency for Safety and Health and
Safety at Work [EU-OSHA], 2012).

Relativamente ao subaproveitamento de skills laborais, um estudo feito por Lee
e Ashforth (1996) revelou que aqueles que tinham um maior uso das suas
competéncias laborais mostravam menos sinais de exaustdo emocional e
despersonalizacao do trabalho. Num estudo feito a enfermeiras do sexo feminino na
China?, foi também referido que o subaproveitamento das competéncias laborais era

um dos fatores de maior correlagdo com stress ocupacional.

Em estudos que se concentraram nas tarefas realizadas no trabalho, bem como
na sua variedade, revelaram que as tarefas mondtonas estavam diretamente
relacionadas com a despersonalizacdo do individuo em relacdo ao seu trabalho.
Outros (estudos) (Loher et al., 1985) indicaram que havia uma relacéo positiva entre
complexidade do trabalho e a satisfacdo do trabalhador (EU-OSHA, 2012). Isto faz
com que a insatisfacdo no trabalho possa ser explicada por falta de variedade e
complexidade nas tarefas (consequente monotonia), sendo que, quando tem de
realizar varias tarefas, o individuo tem mais oportunidades para usar as suas

habilidades e competéncias laborais (Pinho, 2015).

Revelou-se (EU-OSHA, 2012; Eurofound, 2010) que, entre 1995 e 2010, o
numero de trabalhos considerados monotonos (pelos trabalhadores) aumentou de
40% para 45%. Entre 2000 e 2010, o numero de trabalhadores que reportou aprender

novas competéncias manteve-se constante (68%).

Por ultimo, segundo Costa e Santos (2013) é preciso destacar as diferencas

entre o trabalho prescrito e o real (0 que o trabalhador efetivamente executa), e que

2 Apresentado em (EU-OSHA, 2012)



pode ser fruto de um mal-estar laboral. Isto implica fazer uma separagéo entre

atividade e tarefa, ou seja, ter conhecimento da diferenga entre:

“(...) o que esta planeado e o que realmente o trabalhador executa, fruto dos
constrangimentos concretos e situacionais vividos na realidade da sua atuacao. Tal
pode levar a que o que se identifica ao nivel da tarefa e do que é suposto fazer, ndo
coincida com os problemas realmente vividos pelo trabalhador, descurando dessa
forma aquilo que de facto € o sofrimento que a sua atividade, o seu trabalho lhe
causam.” (Costa & Santos, 2013, p. 46).

2.2.1.2 Carga e Ritmo de trabalho

A carga de trabalho tem fatores como a sub e sobrecarga, podendo esta ser
divida em quantidade e/ou qualidade. Segundo Shaw e Weekley (1985) existem
guatro situacbes distintas: QNO (Quantitative Work Overload) em que os
trabalhadores tém mais tarefas para realizar do que o tempo disponivel permite, tendo
em consideracao a sua performance; QNU (Quantitative Underload) o trabalhador
tem muito menos tarefas para realizar que o tempo disponivel para as mesmas; QLO
(Qualitative Overload) existe quando a tarefa proposta vai muito além das
competéncias do trabalhador, que, independentemente do tempo que tenha
disponivel, ndo ira ter sucesso na realizacéo da tarefa; QLU (Qualitative Underload)
ocorre quando a tarefa € tdo simples que o trabalhador ndo se sente minimamente
desafiado no cumprimento da mesma. As situacbes acima mencionadas tém sido
associadas a fontes subjetivas de stress, como a insatisfacdo no trabalho, tenséo,
despersonalizacao e baixa realizacdo pessoal (Rick et al., 2002), e outras de cariz
mais objetivo, como lesBes no trabalho e baixas médicas (absentismo) (EU-OSHA,
2012). A nivel préatico®, em 2010, 55% dos trabalhadores afirmavam que as suas
competéncias correspondiam com as tarefas que tinham de cumprir, 13% reportavam
necessitar de mais formacédo, e 32% asseguravam que tinham as competéncias
necessarias para lidar com tarefas mais exigentes do que as que cumpriam

atualmente.

Do mesmo modo que a carga, € possivel correlacionar o ritmo de trabalho com

stress laboral, sendo que um ritmo elevado € tido como um fator que influencia

3 Fifth European working conditions survey (Eurofound, 2010)



negativamente os niveis de stress do trabalhador, sobretudo quando o mesmo é

controlado por uma maquina (“machine pacing”).

Foi apontada* a importancia de uma relagdo saudavel e de “simbiose” entre
ritmo de trabalho e o bem-estar do trabalhador. De notar que um ligeiro aumento no
ritmo (de trabalho) tem um impacto negativo na saude e bem-estar do trabalhador,
especialmente em situacdes em que o préprio considera ter pouca autonomia laboral

e baixo apoio dos colegas de trabalho.

2.2.1.3 Horério de trabalho

Respeitante ao horéario de trabalho, é de especial relevancia o trabalho por
turnos, trabalho noturno, horarios inflexiveis ou muito rigidos, trabalho fora das horas
teis (incluindo fins de semana) ou de longa duracéo (especialmente quando este nao
permite socializagdo). Estas caracteristicas sao vistas por varios autores como tendo
consequéncias nefastas para a preservacao do bem-estar do individuo, e como fator
preponderante para a disponibilidade temporal e emocional para relacdes da esfera
pessoal e familiar (Costa & Santos, 2013; EU-OSHA, 2012; Pinho, 2015). Neste
ambito, os estudos e artigos que relacionaram cada uma destas situacdes (laborais)
demonstraram que as consequéncias negativas dos mesmos eram divididas entre
stress, ansiedade, estado de espirito negativo, absentismo, exaustdo emocional,
insatisfacdo laboral e problemas em dormir. Ndo sendo um problema exclusivo de
trabalhadores nestas condi¢cdes, € de notar que 0os mesmos mostram niveis
significativamente superiores relativamente a trabalhadores com um horario regular
(EU-OSHA, 2012).

Os horérios atipicos podem variar de acordo com a categoria socioprofissional.
Um dos sectores com maior proporcao de forca laboral, a trabalhar mais do que 10
(dez) horas por dia, mais do que 5 (cinco) dias por més, sao as forcas armadas com
26% (EU-OSHA, 2007).

4 Fifth European working conditions survey (Eurofound, 2010)
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2.2.1.4 Ambiente e Equipamentos

Caracteristicas laborais, como equipamentos inadequados ou com falta de
manutencdo nos mesmos, e mas condi¢cdes de trabalho, como falta de espaco e
excesso de ruido, sdo fatores que tém potencial prejudicial para o trabalhador
segundo varios peritos na area (EU-OSHA, 2012). Contudo, estudos individuais®
relacionados com stress, satisfacao laboral e despersonalizagdo foram dados como
insignificantes a nivel estatistico (EU-OSHA, 2012; Lee & Ashforth, 1996).

2.2.2 Contexto do trabalho

2.2.2.1 Controlo

A capacidade de tomar decisdes que envolvam a concecao e/ou organizacao
no trabalho séo de cariz extremamente importante para o trabalhador. O controlo que
pode exercer sobre carga e ritmo de trabalho, participacdo na tomada de deciséao,
entre outros fatores de risco, é crucial para o nivel de stress sentido. Tomando como
exemplo, quando um individuo tem controlo e influéncia no modo como planeia e
realiza o seu trabalho, isso traz enormes vantagens na maneira como realiza a tarefa
e lida com os desafios apresentados. Por outro lado, se o seu ritmo ou forma como
trabalha é regulado por outras pessoas ou fatores externos, entdo isto pode resultar
em situacoes de stress (EU-OSHA, 2014; Pinho, 2015). Outras consequéncias,
também relacionadas com as situacdes negativas acima mencionadas, sao tensao,
satisfacdo e motivacdo no trabalho, absentismo e intencdo de saida (EU-OSHA,
2012).

A Fifth European Working Conditions, (2010) mostra que 0s niveis de
autonomia no trabalho se mantiveram constantes entre 2000 e 2010,
consequentemente significando que continua a ser um fator de risco neste periodo e
possivelmente na atualidade (EU-OSHA, 2012; Eurofound, 2010).

5(Rick et al., 2002)
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2.2.2.2 Cultura e Funcao Organizacional

Varios aspetos relativos a cultura organizacional vistos como prejudiciais para
o trabalhador sdo comunicacéo deficiente, lideranca fraca e falta de definicdo ou
acordo nos objetivos organizacionais (EU-OSHA, 2012). Apoio e feedback positivo por
parte de colegas de trabalho e superiores pode fazer com que o individuo se sinta
mais capacitado para superar problemas relacionados com pressdo e exigéncia
laboral, sendo correlacionado um bom acompanhamento com consequéncias
positivas (aumento) na satisfacéo no trabalho (EU-OSHA, 2012; Pinho, 2015). A falta
de reconhecimento no trabalho (Costa & Santos, 2013) e da liberdade de exprimir os
seus pontos de vista sem medo de sofrer represélias (Pinho, 2015) tornam-se fatores
fulcrais para o bem-estar no trabalho.

Por fim, uma ma gestdo e comunicacdo superior pode provocar casos de
incerteza e duvida, dados como potenciadores de stress no trabalhador. Isto €, o
conhecimento do futuro é melhor que a incerteza causada pelo desconhecimento
(num caso extremo, um trabalhador que ja tem conhecimento que ira ser despedido
pode planear e avancar com a sua vida, contrariamente ao que nao sabe e €, por isso,
vitima de muito mais incerteza e stress). Assim, por forma a reduzir os riscos de stress,
€ necessario manter os trabalhadores informados e conscientes do seu futuro (EU-

OSHA, 2014, Pinho, 2015).

2.2.2.3 Relagdes Interpessoais no trabalho

Mas relacdes interpessoais no trabalho séo reconhecidas como tendo efeitos
negativos num trabalhador, sendo fontes de tenséo e stress. Estas incluem isolamento
fisico ou social, relacfes precarias com superiores e/ou colegas de trabalho, conflitos
interpessoais e falta de apoio social (EU-OSHA, 2012; Pinho, 2015). Na literatura
organizacional, apoio social € definido como a qualidade da relacdo entre superiores,
colegas de trabalho, familia e amigos, e a quantidade de apoio e assisténcia recebida
por eles nas suas tarefas laborais (MacKay et al., 2004). A falta deste apoio esta
relacionada com fontes subjetivas de stress, como satisfacdo no trabalho,
despersonalizacao e inten¢do de saida, e outras objetivas, como baixas médicas (EU-
OSHA, 2012). Bom apoio social, especialmente por parte dos superiores, tem um

efeito extremamente positivo no desempenho e bem-estar do trabalhador. Em alguns
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casos, € visto como o responsavel por mitigar a maior parte dos efeitos do stress e
tensdo, contribuindo abundantemente para que existam menos despesas na éarea da
saude (MacKay et al., 2004).

Adicionalmente, termos como bullying, mobbing, assédio moral e violéncia no
local de trabalho, estéo cientificamente provados como tendo repercussoes negativas
para as suas vitimas (EU-OSHA, 2012). Mobbing (ou terror psicoldgico) na vida laboral
envolve comunicagdo hostil e antiética, direcionada de uma forma sistematica a um
individuo que, devido a isso, € submetido a estar permanentemente huma posi¢ao
desprotegida e vulneravel. Estas a¢gBes acontecem de forma frequente (pelo menos
uma vez por semana) e duradoura (pelo menos seis meses). Como consequéncia da
sua frequéncia e duracdo, surge no individuo miséria psicoldgica, psicossomatica, e
social. E importante referir que mobbing ndo sdo conflitos temporarios, mas sim um
comportamento focado em situacdes psicossociais, que resultam em problemas de

cariz psicoldgico e psicossomatico para as suas vitimas (Leymann, 1996).

Cerca de 40% das pessoas implicadas (em bullying, mobbing e violéncia no
trabalho), ndo tentam obter algum tipo de apoio, mas a medida que a situacao se
prolonga, vao reduzindo gradualmente o seu comprometimento e acabam por
abandonar a organizacdo (MacKay et al., 2004). Num estudo realizado por Vartia
(2001) relativamente as consequéncias que o bullying engloba, concluiu-se que os
niveis de stress no local de trabalho eram n&do s6 mais elevados nas vitimas, mas
também nos observadores dessas acOes, comparativamente a locais de trabalho onde
nao havia bullying (EU-OSHA, 2012). Dos trabalhadores que afirmaram presenciar
bullying regularmente no seu local de trabalho, 34% reportaram ter problemas em
dormir, enquanto que, em locais de trabalho onde o bullying ndo esta presente, apenas

19% manifestam o mesmo problema (Vartia, 2001).

Por ultimo, “fornecer formacao e orientagao aos trabalhadores sobre o que € o
bullying/mobbing e como abordar este tipo de situacfes reduz efetivamente o risco e
pode ajudar a torna-las menos stressantes. Assim, este autores (EU-OSHA, 2014)
defendem que é importante ter politicas e procedimentos implementados para abordar
tal comportamento, permitindo que o0 mesmo seja comunicado e levado em conta.”
(Pinho, 2015, p. 11).
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2.2.2.4 Papel na Organizacao

Numerosos aspetos que caracterizam a funcao de um trabalhador numa
organizagdo, sao considerados como problematicos. Estes estdo maioritariamente
relacionados com a ambiguidade e conflito que sofrem nas fungbes que
desempenham. Ambiguidade na func¢édo ocorre quando ha falta de clareza sobre os
papéis e responsabilidades que um individuo tem de exercer nas suas tarefas. Conflito
na funcao acontece quando é dada uma tarefa que vai contra os seus valores ou que
€ irreconcilidvel com as fun¢bes dadas a outro(s) trabalhador(es) (EU-OSHA, 2012).
Exemplificando, pode ser requerido a um trabalhador que efetue tarefas que nao
considera como sendo da sua responsabilidade (pois julga serem pertencentes as
obrigacdes de outro trabalhador), ou que cré fazer entrar em conflito com superiores
e colegas de trabalho. Podem ainda incorrer outras situagdes, sujeitas a stress,
guando o trabalhador sente que a sua funcdo vai além das suas competéncias ou,
guando sente que o que lhe € solicitado n&o apresenta qualquer desafio (Pinho, 2015).
Resultados de estudos revelaram uma correlacdo entre ambiguidade e conflito na
funcdo com tensdo e baixa satisfacdo laboral, no entanto encontraram uma baixa

relacdo com o desempenho laboral do trabalhador (EU-OSHA, 2012).

Além dos dois fatores acima mencionados (ambiguidade e conflito na funcéo),
a responsabilidade por outros (exemplo: subordinados) € identificada como sendo
uma potencial fonte de stress associada a problemas de fun¢éo na organizacéo (EU-
OSHA, 2012).

2.2.2.5 Desenvolvimento da Carreira

No desenvolvimento da carreira, pode ser considerado uma fonte de stress a
estagnacao de carreira e incerteza, sub ou sobrepromocéo de um trabalhador, poucas
perspetivas de carreira, remuneracfes baixas, inseguranca laboral e, sistemas de
avaliacdo de desempenho pouco claras ou injustas (EU-OSHA, 2012; Pinho, 2015).
Uma das caracteristicas fundamentais para o bem-estar no trabalho diz respeito a
remuneracao, isto é, é importante um trabalhador considerar ter uma compensacao
financeira justa e adequada que lhe permite manter um padrdo de vida apropriado
(Pinho, 2015).
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A Eurofound (2010) revelou um aumento de 2% relativamente a sensacao de
inseguranca laboral europeia desde 2005 (de 14 para 16%). Outro estudo realizado
por Sora et al. (2009) revelou que um clima de inseguranca laboral, fator de risco
psicossocial, influenciava a satisfacdo e comprometimento organizacional do
trabalhador (EU-OSHA, 2012).

2.2.2.6 Interagdo trabalho-casa

A interacao trabalho-casa definida por (Greenhaus & Beutel, 1985) € uma forma
de conflito, na qual as exigéncias da esfera laboral e familiar sdo mutualmente
incompativeis, gerando entdo uma percecao de stress no trabalho (EU-OSHA, 2012).
E um desafio conciliar estes conflitos de falta de tempo e de compromisso, podendo
estes ser consequéncia do baixo apoio familiar e de problemas de dupla carreira. A
vida exterior ao trabalho é de extrema importancia, ndo sé pelas relacdes pessoais
gue se estabelecem, mas também como maneira de se afastar dos desafios e
problemas laborais diarios. Deste modo, é fundamental conseguir atingir o equilibrio

entre a vida pessoal e o trabalho (Pinho, 2015).

2.3 Fatores de Risco Psicossocial emergentes

Nas ultimas décadas, o mundo do trabalho tem sofrido inUmeras alteracdes que
resultaram em riscos emergentes na area da Seguranca e Saude do trabalho (SST).
Estas mudancas, além de trazerem riscos fisicos, bioldgicos, quimicos (entre outros),

trazem também riscos psicossociais associados.

N&o obstante das premissas anteriores, a globalizacdo e inovacdo constante
da tecnologia faz com que o mundo do trabalho esteja em transformacao constante,
fazendo com que existam cada vez mais riscos psicossociais laborais a emergir.
Entende-se por risco de SST emergente um risco ocupacional novo e que esta a
aumentar. Por novo entende-se que: O risco era anteriormente desconhecido e é
consequéncia de novos processos, tecnologias, novos tipos de local de trabalho ou
mudancas organizacionais; O risco era um problema que ja se mantinha ha muito e é

agora considerado como tal devido a uma mudanca da percecdo publica ou social;
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ou, porque avancos cientificos permitiram que um problema de longo prazo fosse
finalmente identificado como risco (EU-OSHA, 2007).

Consequentemente, isto faz com que os trabalhadores deste “novo mundo”
estejam a sofrer mais pressao do que nunca nas modernas exigéncias laborais, tendo-
se comecgado a assistir ao aparecimento de outros riscos emergentes como: novas
formas de contratacdo e inseguranca laboral, envelhecimento da forca de trabalho,
intensificacdo do trabalho e, fortes exigéncias emocionais no trabalho (EU-OSHA,
2007, 2012; Pinho, 2015).

2.3.1 Novas formas de contratacdo e inseguranca laboral

As novas formas de contratacdo aparecem devido a rapida mudanga no mundo
de trabalho que aconteceu nas ultimas duas décadas. Estas mudancas requerem que
exista flexibilidade e rapido ajuste a novas condi¢cdes por parte do trabalhador,
considerado como um desafio para 0 mesmo. Cada vez mais existem trabalhos
considerados como precarios, atipicos ou de caracter incerto. Segundo Rodgers e
Rogders (1989), um trabalho precario é caracterizado por quatro dimensdes: incerteza
sobre a continuidade do emprego; pouco controlo individual e coletivo sobre o trabalho
(condicdes, horas de trabalho, remuneracao); pouca protecdo (seja na forma de
social, em caso de desemprego, e contra a discriminacao; e remuneracgao insuficiente
ou vulnerabilidade financeira (EU-OSHA, 2007).

Segundo Ashford, Lee e Bobko (1989) inseguranca laboral € um conceito
multidimensional. Estes autores tém uma escala que mede cinco dimensdes:
Ameacas ao trabalho em si; importancia do trabalho; ameacas a caracteristicas
laborais (posicdo que ocupa e oportunidades de carreira); importancia dessas
caracteristicas laborais; e, sensacao de impoténcia face a essas ameacas (EU-OSHA,
2007). A falta de estabilidade, laboral e contratual, aumenta significativamente os

niveis de stress e ansiedade do trabalhador (Pinho, 2015).

2.3.2 Envelhecimento da for¢ca de trabalho

Devido a caracteristicas como, aumento da esperanca média de vida,

prolongamento da vida laboral (aumento da idade da reforma) e da taxa de natalidade
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a diminuir, pode observar-se um crescimento no nimero de trabalhadores de idade
mais avancada nos mais diversos setores de trabalho. Estes s&o igualmente mais
vulneraveis a condicfes de trabalho precarias do que os seus semelhantes mais
jovens (EU-OSHA, 2007).

Além disso, o fracasso em providenciar oportunidades duradouras de
aprendizagem aumentou significativamente as exigéncias mentais e emocionais desta
forca de trabalho envelhecida, originando situacdes problematicas para a sua saude
e propicias a acidentes. As condi¢cdes de trabalho e as medidas tomadas por
responsaveis de SST tém de ser adaptadas as necessidades destes trabalhadores,
de maneira a garantir um ambiente laboral seguro e saudavel durante o
prolongamento da sua vida de trabalho. E de conhecimento das organizacdes que
protegé-los de situacdes nocivas para a sua saude continua a ser um desafio (EU-
OSHA, 2007).

2.3.3 Intensificagcédo do trabalho

A intensificacdo do trabalho relaciona-se com o facto de cada vez mais haver a
necessidade de um trabalhador ser capaz de gerir uma maior quantidade de
informacéo, ter uma carga de trabalho mais elevada e sofrer presséo mais elevada no
ambito laboral. Sobretudo presente em ambientes de trabalho competitivos, em que
os trabalhadores temem que a sua eficiéncia e desempenho laboral seja fulcral para
a sua sobrevivéncia laboral, estes tendem a aumentar a sua carga de trabalho de
forma a terminar as suas tarefas, sendo que muitas vezes ndo sdo compensados nem
tém o apoio social necessario para assumir tal carga (Pinho, 2015). Um terco dos
trabalhadores na UE trabalha com prazos apertados e a um ritmo acelerado
(Eurofound, 2017).

Por fim, o aumento da carga de trabalho em adicdo das maiores exigéncias
laborais sobre um menor conjunto de trabalhadores, néo soé é prejudicial para a saude
e seguranca dos individuos como também aumenta o seu stress ocupacional (Pinho,
2015).
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2.3.4 Fortes Exigéncias Emocionais no trabalho

No mundo laboral atual, os trabalhadores tém de lidar com exigéncias
emocionais. Estes podem tentar esconder as suas dificuldades por terem apreensao
relativamente a continuidade do seu trabalho, sendo isto uma fonte adicional de
stress. Apesar deste problema ndo ser considerado novo, em certos setores de
trabalho, que estdo em crescimento e onde a competicdo é cada vez maior, geram

cada vez mais preocupacao nos peritos de SST (EU-OSHA, 2007).

2.3.5 Fraco equilibrio na interacéo trabalho-casa

Mudancas na organizacédo laboral como contratos precarios, intensificagéo do
trabalho, e a necessidade que um trabalhador tem de flexibilidade e mobilidade podem
gerar stress e pressdo extra no individuo trabalhador, podendo, eventualmente,
invadir a sua esfera pessoal (vida privada). FenOmenos como pais solteiros, lares com
dual career (nota 1), apoio familiar insuficiente, e até por vezes com familiares mais
velhos sob a sua dependéncia, faz com que o equilibrio trabalho casa seja de extrema
importancia. A incapacidade de chegar a um equilibrio decente traz consequéncias

para a saude e para o nivel de stress do trabalhador (EU-OSHA, 2007).

A identificacdo destes riscos emergentes pela European Risk Observatory,
também especificados posteriormente pela EU-OSHA (2012), visa antecipar e
prevenir as consequéncias negativas destes riscos na seguranca e saude dos
trabalhadores. Com isto, as intervencdes e estratégias necessarias para lidar com os
riscos futuros podem ser ndo sO planeadas e desenhadas de uma maneira mais

adequada, mas também ter uma eficacia superior (EU-OSHA, 2007).

2.4 Riscos Psicossociais no trabalho

“O stress ndo € uma doenca, mas pode levar a alteraces no modo como 0s
trabalhadores pensam, se sentem ou comportam no trabalho. E importante
reconhecer estes sinais precocemente, uma vez que, se forem prolongados, podem
levar a problemas de saude fisicos ou mentais, sendo que, em casos extremos, 0

stress de longa duragéo ou eventos traumaticos no local de trabalho podem levar a
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problemas psicologicos e ser condutores de perturbag¢des psiquiatricas.” (Pinho, 2015,
p. 13).

2.4.1 Riscos fisicos e fisioldgicos

Estes riscos, relacionados com stress ocupacional, revelam-se posteriormente
na forma de doencas cardiacas, lesdes musculosqueléticas, problemas digestivos, do
sistema reprodutor e até alguns tipos de cancro. A sua exposicao (prolongada) esta
associada a aceleracdo do aparecimento destas doencas, e ao facto do seu impacto

e agravamento ser superior (Pinho, 2015).

2.4.2 Riscos comportamentais

Os riscos comportamentais S80 0s primeiros e mais percetiveis sinais de stress
no trabalhador. Estdo incluidas nas alteracbes comportamentais: o consumo de
alcool, tabaco ou outras substancias; isolamento; descuido com a aparéncia ou 0
préprio trabalho, bem como uma reducédo na sua pontualidade; e propensao para

agressividade e/ou violéncia (Pinho, 2015).

2.4.3 Riscos psicolégicos e emocionais

Irritabilidade, angustia, ansiedade, problemas de relacionamento com colegas
e fadiga sédo alteracbes emocionais que podem estar associadas a stress ocupacional.
Estas alteracbes podem ainda potenciar outras de cariz mais urgente como,
problemas em dormir (insénia ou hipersonia), esquizofrenia, depresséo e burnout (EU-
OSHA, 2014; Pinho, 2015).

2.4.4 Riscos cognitivos

Sao caracterizados por alteracbes cognitivas como tornar-se incapaz de se
concentrar, dificuldade em lembrar-se e reter novas informacdes, ter dificuldade em

pensar logicamente e tomar decisées (EU-OSHA, 2014; Pinho, 2015).
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2.5 Consequéncias dos Fatores de Risco Psicossocial

Como tem sido mencionado anteriormente, certas caracteristicas do trabalho
bem como fatores de risco psicossocial tém consequéncias para a salude e bem-estar
do trabalhador. Destas, iremos abordar: Problemas ligados a saude mental (stress,
stress relacionado com o trabalho, burnout e baixa produtividade); os custos que as
organizacdes tém derivadas de problemas de saude mental no trabalho (absentismo,
presentismo e baixa produtividade); e, por ultimo, as lesGes a que os trabalhadores
podem estar sujeitos quando existe uma exposi¢cado prolongada a estes fatores de

risco.

2.5.1 Stress

“O stress constitui uma das maiores causas de doencas relacionadas com o

trabalho na Unido Europeia.” (Freitas, 2011).

Generalizadamente, o stress acontece quando um individuo ndo consegue
fornecer uma resposta adequada ou eficaz perante um estimulo proveniente do seu
ambiente (Freitas, 2011). Experienciar stress pode alterar a maneira de como um
individuo se sente, cogita e comporta, podendo fazer mudancas fisioldgicas no
mesmo. Muitas das vezes, estas mudancas apenas dao origem a alguma disfuncéo e
relativo desconforto por parte do individuo. S&o na sua maioria de caracter reversivel,
mas afetam a qualidade de vida na altura desse estimulo que foi fonte de stress. No
entanto, para alguns individuos trabalhadores e sob certas circunstancias, pode
resultar numa baixa produtividade laboral, problemas sociais e psicolégicos, e

degradar a sua saude fisica (Cox, 1993).

2.5.2 Stress relacionado com o trabalho

O stress (relacionado com o trabalho) € determinado pela organizacédo e
concecdao das tarefas, bem como as relacfes laborais envolvidas, ocorrendo quando
as exigéncias nao sao compativeis e/ou excedem as suas capacidades, recursos ou
necessidades de um trabalhador, ou, quando um individuo/ grupo ndo corresponde as
expetativas da cultura de uma organizacdo. A compreensdo desta variavel é

indispensavel sendo que se trata do fator mais frequentemente correlacionado com o
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mal-estar, inadaptacdo, esgotamento e sofrimento dos trabalhadores no seu local de
trabalho (Freitas, 2011).

Como visto no subcapitulo anterior, o stress é provocado por um desajuste
entre um individuo e o seu trabalho, pelos conflitos e pela falta de controlo suficiente
tanto na vida laboral como na privada (Freitas, 2011).

Stress pode aparecer por circunstancias agrupadas em trés categorias:
ameaca (antecipacdo de algo prejudicial que pode vir a acontecer); dano
(seguidamente a uma situacdo que ja ocorreu); e desafio (quando o individuo sente
gue desafio atual pode ser ultrapassado) (Freitas, 2011).

De acordo com Freitas (2011) sao geralmente referidos trés niveis de stress.
Estes séo stress saudavel ou eustress, stress disfuncional ou distress e esgotamento
emocional ou burnout que sera apresentado de maneira mais detalhada no
subcapitulo seguinte. Stress saudavel ou eustress € um nivel de stress como o proprio
nome indica positivo. Este € inerente a motivacao suscitada por pelos desafios sendo
propicio para a realizacdo de uma tarefa, a qual ocasiona uma sensacgéo de bem-
estar. Stress disfuncional ou distress por outro lado, ndo € um fator propicio a
realizacdo de tarefas. Surge em situacbes em que as exigéncias da tarefa e
solicitacdes envolvidas sdo demasiado complexas e dificeis para o trabalhador, tendo
consequéncias como insatisfacdo, cansaco e doencas de cariz fisico e psiquico
(Freitas, 2011).

2.5.3 Burnout

Esgotamento ou burnout decorre de uma situagcdo em que a exaustao fisica,
mental e emocional é total. Fonte condicionadora das tarefas basicas do quotidiano,

origina um estado de depresséao e fadiga grave (Freitas, 2011).

Este sindrome, que tem uma definicdo consensual, considera-se como um
estado que vai crescendo ao longo do tempo e que aparece como resposta a um
stress laboral prolongado e intenso. Isto, aliado a uma satisfacdo béasica leva a um
cansaco fisico emocional que leva a uma perda de motivacdo para o trabalho,

podendo evoluir para sentimentos de inadequacao e fracasso (Ribas, 2010).
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“O burnout, cada vez mais emergente, retrata uma situacao limite de exaustao
emocional, despersonalizacdo, cinismo e baixa eficacia/produtividade gerados por
fatores psicossociais que envolvem as novas formas de trabalho, os novos ambientes
organizacionais e o advento das recentes tecnologias que mudaram o foco fisico para

o foco mental da carga e intensidade laborais” (Magalhaes et al., 2013, p. 77).

Segundo Maslach e Jackson (1981) o burnout tem uma configuracao
multidimensional constituida por trés dimensdes: exaustdo emocional,

despersonalizacao e diminuicdo da realizacao pessoal e produtividade profissional.

A primeira ocorre quando o individuo se apercebe de que nado dispde de
recursos pessoais suficientes para dar a outros. Surgem, principalmente, sintomas de

cansaco, irritabilidade, ansiedade e depresséao (Ribas, 2010).

A segunda, consequéncia direta da primeira, corresponde ao desenvolvimento
por parte do individuo de atitudes de caracter negativo e insensibilidade perante as

pessoas com quem trabalha (Ribas, 2010).

Por dltimo, a diminuicdo da realizacdo pessoal e produtividade profissional é
consequéncia das duas premissas anteriores, normalmente causando que o individuo
tenha uma avaliacdo negativa e baixa de si préprio, provocando consequentemente

uma diminuicdo das expetativas que tem sobre si (Ribas, 2010).

No contexto das forcas militares, Selye (1974) defende que sdo precisamente
estas forcas que zelam pela seguranca dos cidadaos, exercendo as profissées mais
stressantes do mundo e tornando-se altamente vulneraveis a eventuais assaltos de
burnout (Magalhées et al., 2013).

2.6 Custos

Na Fourth European working conditions survey (2006) € revelado que, em 2005,
20% dos trabalhadores da EU-15 e 30% dos novos estados membros consideravam
gue a sua saude estava em risco devido a stress relacionado com o trabalho. Em
2002, o custo econdémico anual relativo a stress laboral (EU-15) estava estimado em
20 milhdes de Euros (EU-OSHA, 2007).

A nivel organizacional, podemos afirmar que 0s riscos psicossociais e o stress

trazem custos para as organizagdes. Desta forma, é importante enaltecer a relagéo
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custo-eficacia dos diferentes tipos de intervencdes centradas na promoc¢ao da saude
mental, que podem ser feitas no local de trabalho. Dados existentes mostram que os
fatores de risco psicossocial e o stress relacionado com o trabalho levam a um
aumento da taxa de absentismo, acompanhado por uma diminui¢cdo de produtividade
e desempenho laboral (EU-OSHA, 2014).

2.6.1 Absentismo e Presentismo

Estas duas situacdes diferentes incorrem de maneira semelhante em custos
elevados para as organizagbes. Ainda que o absentismo pareca exatamente o
contrario de presentismo, estes ndo sao conceitos completamente opostos. O
absentismo é definido como a situacdo em que um individuo néo aparece ou ndo esta
apto para trabalhar (por exemplo baixa médica). Por outro lado, o presentismo € o
problema ligado ao fato de os trabalhadores estarem fisicamente no trabalho, mas
devido a doencas ou outras condicbes médicas, com um nivel de desempenho
significativamente alterado. Na verdade, este problema pode reduzir a produtividade
individual de uma maneira consideravel (um terco ou mais). Com isto, o presentismo
€ visto como um problema com um custo financeiro para a organizacado superior ao
do absentismo (Hemp, 2004). Segundo Johns (2010), o presentismo causa também

uma maior perda de produtividade para a empresa do que o absentismo.

2.7 Lesdes

Embora experienciar stress ndo tenha sistematicamente consequéncias
prejudiciais para a saude, estas podem, independentemente disso, levar ao

aparecimento de doencas do foro fisico e mental.

Nas doencas do foro fisico temos as do tipo musculoesqueléticas e as
cardiovasculares. Relativamente as doencas de caracter mental estas dividem-se em
doencas psicoldgicas, provocadas por stress no trabalho, como transtornos de humor
e ansiedade. Adicionalmente, na area comportamental, relacionam-se o0s niveis de
stress com habitos dos trabalhadores, como abuso ou dependéncia de 4&lcool,
toxicodependéncia e disturbios de sono (EU-OSHA, 2012).
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3 Metodologia

No capitulo 2 deste trabalho, através da revisdo da literatura existente, fez-se
um enquadramento tedrico do estudo em questao. No presente capitulo sera descrita
a metodologia de investigagao utilizada, os instrumentos utilizados para recolha de
dados e a forma como foram aplicados. Por ultimo, sera apresentada a caracterizacao
sociodemografica da amostra em estudo.

3.1 Desenho da Pesquisa

Fortin (2003) caracteriza uma pesquisa com metodologia de investigacao
quantitativa quando esta “(...) € um processo sistematico de colheita de dados
observaveis e quantificaveis. E baseado na observacdo de fatos objetivos, de
acontecimentos e fendmenos que existem independentemente do investigador”
(Fortin, 2003, p. 22). Adicionalmente, Freixo (2009) afirma que uma metodologia
guantitativa tem como finalidade contribuir para o desenvolvimento e validacdo dos

conhecimentos.

Segundo Creswell (2012), uma pesquisa com recurso a métodos quantitativos
€ uma abordagem utilizada para testar teorias objetivas examinando, por sua vez, as
relacdes entre as variaveis existentes. Tipicamente, a sua obtencao e tratamento de
dados privilegia o recurso a instrumentos e a uma posterior analise estatistica. Em
virtude da dimenséo da amostra e da natureza deste estudo, foi utilizado um inquérito
por questionario de maneira a facilitar a recolha de dados e respetiva uniformizacéao
(Nascimento, 2010).

Esta pesquisa também se caracteriza por ter um objetivo geral do tipo
exploratorio, devido a inexisténcia de estudos que relacionem diretamente Pilotos da
Forca Aérea e Riscos Psicossociais, sendo, portanto, uma forma de diagnosticar a
(in)existéncia de fatores de risco psicossocial, e em que areas estdo presentes.
Segundo Vilelas (2009), “Os estudos exploratorios visam proporcionar uma maior
familiaridade com o problema, no sentido de torna-lo mais explicito ou de facilitar a
formulacdo de hipoteses. Sdo usados para conhecer as variaveis desconhecidas,

necessarias a uma investigagao mais especifica e profunda.” (Vilelas, 2009, p. 119).
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3.2 Caracterizagédo do Instrumento

O inquérito utilizado neste trabalhado de investigacdo é constituido por
questbes de caracterizacdo sociodemogréfica, questdes de resposta fechada, de
escolha multipla e de escala linear do tipo Likert. Este questionéario esté dividido em
duas seccoes distintas e pode ser analisado no anexo A.

3.2.1 Itens de Caracterizagcdo da Amostra

A primeira seccdo do questionério tem trés areas destinadas a caracterizar a
amostra: a primeira € relativa aos seus dados individuais e profissionais (posto, faixa
etaria, esquadra de colocacdo e qualificacdes a nivel de voo); a segunda referente a
sua situacao pessoal (estado civil, dependentes e distancia da unidade de trabalho a
sua residéncia); por ultimo, uma terceira destinada a dados operacionais (horas de

VOO mensais e anuais, destacamentos em territorio nacional e no estrangeiro).

3.2.2 Itens de Resposta Fechada e Escolha multipla

Ainda na primeira secc¢ao do inquérito, séo feitas algumas questdes relativas
ao trabalho administrativo e acumulacéo de fungcdes de um PILAV (ambas no contexto
extra-voo) de autoria propria, sendo que estas foram refinadas com auxilio do
individuo que realizou o pré-teste ao questionario (escolhido pela sua experiéncia

operacional) e inseridas com autorizacao do Orientador.

De seguida, é questionado se, na situacdo atual, os inquiridos tém intencao de

sair da FAP. Estes podem responder “Sim”, “Nao” e tém ainda uma terceira opgao

“Sim, depois de terminar o periodo minimo obrigatério estabelecido pelo EMFAR®”.

3.2.3 Instrumentos de Medida das Variaveis em Estudo

De maneira a ser possivel medir a varidvel Fatores Psicossociais no local de

trabalho, foi utilizada uma versao do instrumento, cujo principal objetivo é ser utilizado

6 O periodo minimo obrigatdrio corresponde ao tempo minimo de servigo efetivo, definido na alinea a) do nimero
2 do artigo 171.° do EMFAR como 14 anos para a especialidade PILAV (Ministério da Defesa Nacional, 2015).
Inicialmente este periodo era de 8 anos, a semelhanca dos oficiais das outras especialidades, tendo sido
posteriormente aumentado para 12 anos (2007), fixando-se atualmente nos 14 anos (2015).
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para a avaliacdo de riscos, planificacdo e inspecdo, por profissionais de saude

ocupacional.

3.2.3.1 Instrumento de Medida dos Fatores Psicossociais no local de
trabalho

O instrumento utilizado para medir os fatores psicossociais presentes na
amostra foi 0 COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire). Este questionario
foi criado pelo Danish National Institute for Occupational Health in Copenhagen e
validado por Kristensen et. al. (2005). Este, apresenta-se como um instrumento
multidimensional, com uma metodologia tripartida. E considerado internacionalmente
como um poderoso instrumento na avaliacdo das dimensdes psicossociais inerentes
ao contexto laboral, bem como sendo relevante pela sua modernidade e
compreensibilidade. O COPSOQ, reformulado em 2007 (COPSOQ II) compreende
trés versbes distintas: uma curta (23 dimensdes e 40 perguntas); média (28

dimensfes e 87 perguntas); e uma longa (41 dimensdes e 128 perguntas).

Para este estudo foi utilizada a versdao média portuguesa do COPSOQ Il por
ser destinada a inspecao e avaliacdo de riscos psicossociais no contexto laboral. Esta
versao foi traduzida e adaptada por Silva et. al (2011). Por este instrumento cobrir a
maior parte das dimensdes psicossociais do mundo do trabalho, suportadas pelas
suas teorias mais atuais, 0o COPSOQ pode ser utilizado em qualquer tipo de trabalho.
O principal objetivo deste instrumento é a prevencao, dando énfase e procurando
responder as questdes “Onde estda o problema?” e “Como delinear a solugao
adequada?’. Adicionalmente, o investigador tem a flexibilidade para tratar/ aplicar as
subescalas que considerar mais pertinentes, por forma a adaptar o questionario a
realidade laboral que quer avaliar. Com aval do Orientador, foram retiradas as
perguntas relativas as dimensdes: Compromisso face ao local de trabalho (2 itens);
Autoeficacia (2 itens); Sintomas depressivos (2 itens). Um quadro resumo das
dimensfes e quantidade de itens pertencentes as trés versdes existentes pode ser
analisado no anexo B. Além das perguntas do COPSOQ — versdo média utilizadas,
decidiu-se retirar um total 4 itens de duas subescalas presentes na versao longa deste

mesmo questionario referentes a: stress somatico; e stress cognitivo.

27



Os resultados do COPSOQ devem ser vistos como oportunidades para
identificar potenciais &reas de risco a melhorar na organizacéo do trabalho. Por altimo,
‘O COPSOQ né&o deve ser usado se nao se pretende agir face aos resultados
encontrados.” (Silva et al., 2011, p. 5).

Cada subescala foi transformada num trigrama para ser de mais féacil
compreensao. A legenda é: Exigéncias quantitativas (EXQ); Ritmo de trabalho (RTM);
Exigéncias cognitivas (EXC); Exigéncias emocionais (EXE); Influéncia no trabalho
(IFT); Possibilidades de desenvolvimento (PSD); Previsibilidade (PRV); Transparéncia
do papel laboral desempenhado (TPD); Recompensas (RCP); Conflitos laborais
(CFL); Apoio Social de colegas (ASC); Apoio social de superiores (ASS); Comunidade
social no trabalho (CST); Qualidade da lideranca (QLD); Confianca horizontal (CFH);
Confianca Vertical (CFV); Justica e respeito (JUR); Significado do trabalho (SIG);
Satisfacao no trabalho (SAT); Inseguranca laboral (INS); Saude Geral (SAU); Conflito
Trabalho-Familia (CFT); Problemas em dormir (PED); Burnout (BUT); Stress (STR);
Comportamentos Ofensivos (COF).

3.3 Pré-teste ao Questionéario

Segundo Hunt, Sparkman e Wilcox (Hunt et al., 1982), o pré-teste € a ultima
fase do desenvolvimento de um questionario e consiste num estudo piloto de pequena
dimensdo para averiguar qudo bem este funciona. Embora extremamente
enriquecedor, muitas vezes nao é realizado devido as pressdes temporais existentes

na realizacdo de um trabalho de investigacéo.

Como a realidade organizacional da FAP difere em alguns aspetos de
organizacoes civis, houve a necessidade de serem realizados ajustes no questionario.
O questionario foi aplicado a um oficial, comandante do Centro de Atividades Aéreas,
da especialidade PILAV, detentor de uma ampla vivéncia e elevada experiéncia na
instituicdo. De acordo com o feedback do referido oficial, as questdes foram refinadas

por forma a melhor determinar as variaveis do presente estudo.

Com a colaboracdo do militar supracitado, chegou-se a forma final do
guestionario, apresentado no anexo A, tendo o mesmo sido classificado como de facil

compreensao e com um tempo médio de preenchimento de 15 minutos.
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3.4 Procedimento

Com vista a aplicacéo do questionario, foi efetuado requerimento dirigido a Sua
Exceléncia o Chefe de Estado Maior da Forca Aérea, tendo sido obtida a sua anuéncia
de acordo com o seu despacho de 23 de janeiro de 2020.

Por forma a identificar os individuos pertencentes a populagédo selecionada,
requereu-se a Direcdo do Pessoal (DP) da Forca Aérea uma lista atualizada com os
efetivos da especialidade PILAV, e que incluisse informacdes relativas ao quantitativo
de cada esquadra, pedido este que foi atendido pelo Subdiretor do Pessoal da DP. A
aplicacdo do questionario iniciou-se no dia 13 de fevereiro de 2020 e terminou no dia
21 de abril de 2020, tendo sido disseminada com auxilio do Groupwise’ e aplicado
através da plataforma Google Forms®, que permitiu reunir de forma automatica todas
as respostas. O tratamento e analise estatistica dos dados foi realizado com recurso

ao software Statistical Package for the Social Sciences verséo 22.0 (SPSS).

3.5 Caracterizacdo da Amostra

O presente estudo tem como populacdo-alvo os oficiais da FAP da
especialidade PILAV, desde o posto de Tenente até ao posto de Major, ambos
inclusive. Os pilotos com o posto de Alferes ndo foram incluidos neste estudo por
estarem no decorrer do tirocinio ou na preparacdo para o mesmo. Por este motivo,
ainda ndo ingressaram nos quadros permanentes como oficiais na especialidade de
PILAV. Devido ao objetivo principal do estudo e as perguntas especificas realizadas
na primeira seccdo do questionario, foi decidido restringir a populacdo-alvo, néo
considerando os oficiais de especialidade PILAV com o posto superior ao de Major,
maioritariamente por estes ja ndo se encontrarem intimamente ligados as esquadras

ou em funcdes tao ativas a nivel operacional.

Os questionarios foram enviados a toda a populacao-alvo, tendo-se obtido uma

amostra por conveniéncia composta por 62 elementos.

7 O Groupwise é uma plataforma online de comunicacdo, semelhante ao correio eletrénico, utilizado pela FAP.
8 O Google Forms € uma aplicacdo para criar e aplicar formularios online da Google.
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Na Tabela 2 é apresentada uma caracterizacao descritiva da populacédo e da
amostra obtida no questionario. E possivel verificar que a representacao relativa do
posto e esquadra de colocacdo da amostra se encontra na sua generalidade

distribuida de uma forma relativamente semelhante aos individuos da populagéo. Foi

Tabela 2 - Caracteriza¢do comparativa da popula¢éo e amostra

Populacgéo Amostra

n % n %

Total 188 100 62 100
Tenente 31 16,5 15 24,2
Posto Capitdo 137 72,9 42 67,7
Major 20 10,6 5 8,1

101 14 7,4 3 4.8

201 13 6,9 5 8,1

301 15 8,0 3 4,8
501 16 8,5 8 12,9
502 38 20,2 15 24,2

Esquadra 504 8 4,3 2 3,2
552 22 11,7 8 12,9
601 13 6,9 8 12,9

751 23 12,2 5 8,1

802 6 3,2 3 4,8

Outros 20 10,6 2 3,2

obtida uma taxa de resposta de 33,0%.

Como se pode observar na tabela anterior, a maior parte dos participantes tem
0 posto de Capitéo, constituindo 67,7% da amostra, sendo que 24,2% tém o posto de
Tenente e 8,1% o posto de Major. A esquadra com o maior numero de respostas foi a

502, algo previsivel visto tratar-se da esquadra com o maior nimero de PILAV

colocados. A esquadra com maior taxa de respostas foi a 601 com 61,5%.

Tabela 3 - Postos em funcéo da esquadra de colocacéo da populacédo

Populacéo
Posto Tenente Capitao Major Totais
n % N % n % n %
101 2 14,3 11 78,6 1 7,1 14 100
201 0 0,0 12 92,3 1 7,7 13 100
301 1 6,7 11 73,3 3 20,0 15 100
501 0 0,0 15 93,8 1 6,3 16 100
502 13 34,2 24 63,2 1 2,6 38 100
504 0 0,0 7 87,5 1 12,5 8 100
552 8 36,4 13 59,1 1 4,5 22 100
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601 1 7,7 11 84,6 1 7,7 13 100
751 0 0,0 21 91,3 2 8,7 23 100
802 0 0,0 5 83,3 1 16,7 6 100
Outros 6 30,0 7 35,0 7 35,0 20 100
Totais 31 137 20 188
Tabela 4 - Postos em funcéo da esquadra de colocagdo da amostra
Amostra
Posto Tenente Capitédo Major Totais
n % n % n % n %
101 1 33,3 1 33,3 1 33,3 3 100
201 0 0,0 4 80,0 1 20,0 5 100
301 1 33,3 2 66,7 0 0,0 3 100
501 0 0,0 7 87,5 1 12,5 8 100
502 7 46,7 8 53,3 0 0,0 15 100
504 0 0,0 1 50,0 1 50,0 2 100
552 3 37,5 5 62,5 0 0,0 8 100
601 1 12,5 6 75,0 1 12,5 8 100
751 0 0,0 5 100,0 0 0,0 5 100
802 0 0,0 3 100,0 0 0,0 3 100
Outros 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100
Totais 15 42 5 62

As Tabela 3 e Tabela 4 comparam a populacao e a amostra na sua distribuicao,

cruzando o posto dos individuos e a esquadra em que se encontram colocados.

Fazendo uma analise as percentagens de ambas as tabelas, podemos verificar que

estas se encontram relativamente equilibradas.

Tabela 5 - Qualificagbes dos inquiridos

Frequéncia Percentagem
Piloto Instrutor 6 9,7
Piloto Comandante 11 17,7
Piloto 2 3,2
Co-Piloto 25 40,3
Piloto em Qualificacédo / Adaptacéo 9 14,5
N&o Qualificado 3 4.8
Piloto Comandante, Piloto Instrutor 6 9,7
Total 62 100,0

Na Tabela 5 encontram-se descritas as qualificacbes dos inquiridos. Pode-se

verificar que uma grande parte dos PILAV da amostra tém a qualificacdo de Co-Piloto,
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correspondente a 40,3%, j& quanto a qualificacao de Piloto sdo 3,2% que a possuem.
Por sua vez, 9,7% possuem a qualificagdo de Piloto Instrutor, 17,7% possuem a
gualificagcédo de Piloto Comandante, sendo que 9,7% possuem ambas as qualificagbes
em simultaneo. Apenas 14,5% estdo na fase de qualificacdo ou adaptacéo e 4,8% da

amostra ndo esta qualificada na aeronave.

Tabela 6 - Estatistica descritiva do nimero de dias passados em destacamento e missdes no estrangeiro no ano
anterior

Estatisticas descritivas

n  Minimo Maximo Média Desvio Padrédo
Numero_de d|a§ em destacamentos 62 0 130 28,97 36,281
nacionais, no Gltimo ano
NUmero de dias em missdes 62 0 120 24,85 27,492

internacionais, no ultimo ano
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Gréfico 1 - Nimero total de horas de voo no ultimo ano
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Gréfico 2 - Namero de Horas de voo totais

Na Tabela 6 apresenta-se a estatistica descritiva das respostas as duas
guestdes relativas ao numero de dias em destacamentos nacionais e em missdes no
estrangeiro, ambas dos ultimos doze meses. Desta forma é possivel verificar que os
62 respondentes, no ultimo ano, estiveram em meédia 28,97 dias em destacamentos
nacionais, com um desvio padrao de 36,281 dias, onde o minimo foi 0 e 0 maximo
130. No ultimo ano os PILAV inquiridos estiveram também, em média, 24,85 dias em
missdes no estrangeiro, com um desvio padrao de 27,492 dias, onde o minimo foi 0 e

0 maximo 120.

Nos Gréfico 1 e Grafico 2 podemos visualizar as horas do voo no ultimo ano e
as horas de voo totais dos inquiridos. No Grafico 1compreende-se que a grande
maioria (34/62 possiveis) dos pilotos voaram entre 101-200 horas no ano transato,
tendo sido assinalado o intervalo minimo, entre 0 e 50 horas, por 6 inquiridos, e o
intervalo maximo de mais de 400 horas, apenas assinalado por 1 inquirido. No Grafico
2 podemos verificar que a maioria dos inquiridos tem menos de 1000 horas de voo e
ainda que mais do que um quarto da amostra tem menos do que 500 horas de voo. O
namero total de respostas a cada intervalo vai diminuindo gradualmente até ao
intervalo maximo, em que apenas 2 pilotos responderam que teriam mais do que 3000

horas de voo.
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Tabela 7 - Estado Civil em func¢éo do Posto

Estado Civil
Solteiro Uni%\is(?g?a/cto Total
Posto Tenente Contagem 8 7 15
% em Posto 53,3% 46,7% 100,0%
% em Estado Civil 34,8% 17,9% 24,2%
% do Total 12,9% 11,3% 24,2%
Capitdo  Contagem 14 28 42
% em Posto 33,3% 66,7% 100,0%
% em Estado Civil 60,9% 71,8% 67,7%
% do Total 22,6% 45,2% 67,7%
Major Contagem 1 4 5
% em Posto 20,0% 80,0% 100,0%
% em Estado Civil 4,3% 10,3% 8,1%
% do Total 1,6% 6,5% 8,1%
Total Contagem 23 39 62
% em Posto 37,1% 62,9% 100,0%
% em Estado Civil 100,0% 100,0% 100,0%
% do Total 37,1% 62,9% 100,0%

Na Tabela 7 encontra-se descrito o estado civil da amostra em fun¢éo do seu
posto. Ao analisar a tabela verifica-se que, dos 62 inquiridos pertencentes a amostra,
37,1% estéo solteiros, 62,9% estdo casados/unidao de facto. No posto de Tenente
53,3% estao solteiros e 46,7% estdo casados/unido de facto. No posto de Capitdo
66,7% estdo casados/unido de facto e 33,3% estao solteiros. Por ultimo, no posto de

Major 80,0% encontram-se casados/unido de facto, sendo que apenas 1 individuo

esta solteiro, correspondendo a 20,0%.

Tabela 8 - Quantidade de dependentes (filhos)

Frequéncia Percentagem
Nenhum 42 67,7
1 13 21,0
2 7 11,3
Total 62 100
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Finalmente, na Tabela 8 encontra-se 0 numero de dependentes que 0s
inquiridos tém sobre a sua tutela, sendo que 67,7% da amostra ndo tém nenhum

dependente, 21,0% tém apenas um dependente e 11,3% tém dois dependentes.

31-60 61-120 121-200 201-300 >300
Distancia (kms)
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Gréfico 3 - Distancia da residéncia a Unidade de Trabalho

No Grafico 3 podemos verificar que a grande maioria dos inquiridos vive entre
a menos de 30 quildbmetros da sua unidade de trabalho. Cerca de um quarto da
amostra vive entre 31 e 120 quilometros da sua unidade, e 8 dos respondentes ao
guestionario vivem a mais de 200 quildmetros da sua unidade habitual. Nao é
considerada distancia a unidade quando os participantes estdo em destacamentos ou

missdes no estrangeiro.
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4 Resultados

4.1 Anélise Descritiva de Itens Nao Incluidos em Instrumentos de Medida

Neste subcapitulo irdo ser apresentadas tabelas com as estatisticas descritivas
de varios itens de resposta fechada e de escolha mdltipla, ndo sendo correlacionadas

com o instrumento de medida utilizado.

Em primeiro lugar, para todos os itens ndo incluidos em instrumentos de
medida foi feita uma estatistica descritiva. Seguidamente, para cada item acima
mencionado, foram criadas trés tabelas de relagdo cruzada, compostas duas questdes
sociodemograficas (posto e qualificacdo) e a terceira por uma variavel criada
posteriormente na base de dados (tipo de missdo). A nova variavel tem origem nas
esquadras de voo a que os individuos pertencem, ou seja, com base no tipo de missédo
gue desempenham foram agrupadas num respetivo tipo de missdo. Como tal, em
instrucao foram colocadas as esquadras 101 e 802. Em caca as esquadras 201 e 301.
Nos transportes e vigilancia maritima foram colocadas as esquadras 501, 502, 504 e
601. Por fim, em busca e salvamento foi colocada a esquadra 751. Em outros foram

colocados os PILAV que néo se consideravam atualmente ligados a uma esquadra.

Tabela 9 - Estatistica descritiva sobre a sensagao de “Solteiro Geografico”

Sente-se "Solteiro Geografico"? (isto
€, sO consegue estar reunido com a
sua familia ou cdnjuge ao fim de
semana/ folgas de servico)

Frequéncia Percentagem

Sim 27 435
Nao 35 56,5
Total 62 100

Na Tabela 9 podemos verificar que menos de metade dos inquiridos

pertencentes a amostra (43,5%) se sentem “solteiros geograficos”.
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Tabela 10 - Tabela de relagido cruzada entre sensagéo de “solteiro geografico” e posto

Sente-se "Solteiro Geogréafico"? (isto é, s6 consegue estar
reunido com a sua familia ou cénjuge ao fim de semana/
folgas de servico)

Sim N&o Total
Posto Tenente 10 5 15
Capitédo 15 27 42
Major 2 3 5
Total 27 35 62

Tabela 11 - Tabela de relagdo cruzada entre sensacgao de “solteiro geografico” e tipo de misséo

Sente-se "Solteiro Geografico"? (isto é, s6 consegue estar
reunido com a sua familia ou cdnjuge ao fim de semana/ folgas

de servigo)
Sim Néao Total

Tipode |nstrugéo 8 6 14
Missao

Caca 5 3 8

Transportes

e Vigilancia 10 23 33

Maritima

Busca e

Salvamento 3 2 5

Outros 1 1 2
Total 27 35 62

Tabela 12 - Tabela de relagédo cruzada entre sensagéo de “solteiro geografico” e qualificagéo

Sente-se "Solteiro Geogréfico"? (isto é, s6 consegue estar reunido
com a sua familia ou cénjuge ao fim de semana/ folgas de servico)

Sim Nao Total
ualificacdo pij

Q ¢ao Ppiloto 5 4 6
Instrutor
Piloto
Comandante 6 5 11
Piloto 1 1 2
Co-Piloto 11 14 25
Piloto em
Qualificacdo 2 7 9
/ Adaptacao
Nao
Qualificado 2 1 3
Piloto
Comandante, 3 3 6
Piloto
Instrutor
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Total 27 35 62

Quanto ao posto, na

Tabela 10 observamos que o posto que mais reporta se sentir como “solteiro
geografico” é o de Tenente. Na Tabela 11 relativa ao tipo de missao pode verificar-se
gue se encontra relativamente equilibrada a excec¢ao do tipo de missao transportes e
vigilancia maritima com apenas 10 dos 33 inquiridos a considerar-se numa situacéo
de “solteiro geografico”. A nivel das qualificagdes, Tabela 12, a maior diferenca existe
em pilotos que estdo em adaptacdo/ qualificacdo em que 7 dos 9 individuos

respondentes ndo se consideram como estando na situacdo de “solteiro geografico”.

Tabela 13 - Estatistica descritiva sobre a sensagéo de desempenho do piloto perante tarefas administrativas
(extra-voo)

Sente que as tarefas administrativas (extra-
voo) afetam a sua prestacdo enquanto
Piloto?

Frequéncia Percentagem

Sim, pouco 5 8,1

Sim,

moderadamente 22 355
Sim, muito 31 50,0
Nao 4 6,5

Total 62 100,0

Na Tabela 13 verifica-se que apenas 6,5% dos inquiridos considera que as
tarefas administrativas que tém de realizar (extra-voo) ndo afetam o desempenho dos
mesmos enquanto pilotos. Por outro lado, 85,5% da amostra acredita que as tarefas
acima referidas afetam de uma maneira moderada ou mesmo elevada a sua
performance em atividades ligadas ao voo. Nas Tabela 14, Tabela 15 eTabela 16, mais
detalhadamente podemos confirmar que nas trés relacbes feitas, o numero de

respostas “Sim, muito” € o que acontece com mais frequéncia em relagao as outras
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Tabela 14 - Tabela de relacéo cruzada entre sensagdo de desempenho do piloto perante tarefas administrativas
(extra-voo) e posto

Sente que as tarefas administrativas (extra-voo) afetam a sua prestagéo
enquanto Piloto?

Sim, Sim, Sim,

pouco moderadamente muito N&o Total
Posto  Tenente 3 4 5 3 15
Capitédo 1 18 22 1 42
Major 1 0 4 0 5
Total 5 22 31 4 62

Tabela 15 - Tabela de relacédo cruzada entre sensacao de desempenho do piloto perante tarefas administrativas
(extra-voo) e tipo de missdo

Sente que as tarefas administrativas (extra-voo) afetam a sua prestacéao
enquanto Piloto?

Sim, Sim, Sim, N0 Total
pouco moderadamente muito
Tipo de =
Missao Instrucao 1 5 6 2 14
Caca 0 2 6 0 8
Transportes
e Vigilancia 4 14 14 1 33
Maritima
Buscae 0 1 4 0 5
Salvamento
Outros 0 0 1 1 2
Total 5 22 31 4 62

Tabela 16 - Tabela de relacé@o cruzada entre sensac¢éo de desempenho do piloto perante tarefas administrativas
(extra-voo) e qualificacé@o

Sente que as tarefas administrativas (extra-voo) afetam a sua prestacéo enquanto

Piloto?
Sim, Sim, Slr_n, Nao Total
pouco moderadamente muito
..~ Piloto
Qualificacdo Instrutor 0 4 2 0 6
Piloto
Comandante L 3 6 L 11
Piloto 0 1 1 0 2
Co-Piloto 2 11 11 1 25
Piloto em
Qualificacdo 1 3 4 1 9
/ Adaptacao
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Nao

Qualificado 0 0 2 1 3
Piloto
C_omandante, 1 0 5 0 6
Piloto
Instrutor

Total 5 22 31 4 62

Tabela 17 - Estatistica descritiva sobre a satisfagdo do piloto perante tarefas administrativas (extra-voo)

De que maneira as tarefas acima referidas
afetam a sua satisfac&o?

Frequéncia Percentagem

Afeta-me

positivamente 3 4.8
Afeta-_me 57 91,9
negativamente

N&o tem

qualquer 2 3,2
efeito

Total 62 100,0

Na Tabela 17 questiona-se o inquirido se a sua satisfacédo varia perante estas

tarefas. De maneira semelhante, 91,9% dos inquiridos afirma que estas afetam

negativamente a sua satisfacdo. Observando as Tabela 18,Tabela 19Tabela 20,

verificamos que a percentagem (relativa a afetar negativamente a satisfacao) se

encontra extremamente elevada em todas as relacfes efetuadas.

Tabela 18 - Tabela de relacéo cruzada entre a satisfa¢@o do piloto perante tarefas administrativas (extra-voo) e

posto

De que maneira as tarefas acima referidas afetam a sua satisfacéo?

A_fe_:ta—me Afe_:ta—me (;\lué;)lqtﬁrgr Total
positivamente negativamente ofeito
Posto Tenente 1 12 2 15
Capitao 1 41 0 42
Major 1 4 0 5
Total 3 57 2 62
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Tabela 19 - Tabela de relagéo cruzada entre a satisfacdo do piloto perante tarefas administrativas (extra-voo) e

tipo de missdo

De que maneira as tarefas acima referidas afetam a sua satisfacéo?

N&o tem
o'sAift(ie\t/g-r?eente neA;tEi!\t/e;rrr?gnte qualquer  Total
i g efeito

Tipo de |nstrugédo 13 1 "
Missao

Caca 8 0 8

Transportes

e Vigilancia 3 30 0 33

Maritima

Buscae

Salvamento 0 5 0 5

Outros 0 1 1 5
Total 3 57 5 -

Tabela 20 - Tabela de relacéo cruzada entre a satisfa¢@o do piloto perante tarefas administrativas (extra-voo) e

tipo de misséo

De que maneira as tarefas acima referidas afetam a sua satisfacéo?

Afeta-me Afeta-me Nl?; tﬁrgr Total
positivamente negativamente qualq
efeito
- ~  Piloto
Qualificacéo Instrutor 0 6 6
Piloto
Comandante 1 10 1
Piloto 0 2 2
Co-Piloto 2 23 25
Piloto em
Qualificacdo 0 8 9
/ Adaptacgao
Nao
Qualificado 0 2 s
Piloto
Comandante,
Piloto 0 6 6
Instrutor
Total 3 57 62

Tabela 21 - Estatistica descritiva da acumulacdo de funcdes fora da esquadra de voo

Para além das tarefas acima
referidas acumula mais alguma
funcdo fora da sua Esquadra?

Frequéncia Percentagem

Sim

25 40,3

37 59,7
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Total 62 100,0

A Tabela 21 alusiva a acumulacao de tarefas fora da esquadra de voo mostra
gue, na amostra, hd menos pilotos em regime de acumulacédo de tarefas (40,3%) do

gue na situacao oposta.

Tabela 22 - Tabela de relacdo cruzada entre a acumulagéo de fungdes e posto

Para além das tarefas acima referidas acumula mais
alguma funcao fora da sua Esquadra?

Sim Nao Total
Posto Tenente 6 9 15
Capitédo 16 26 42
Major 3 2 5
Total 25 37 62

Tabela 23 - Tabela de rela¢é@o cruzada entre a acumulagéo de fungdes e tipo de misséo

Para além das tarefas acima referidas acumula mais
alguma fungédo fora da sua Esquadra?

Sim Nao Total
Tipo de <
Missao Instrucéo 10 4 14
Caca 1 7 8
Transportes
e Vigilancia 10 23 33
Maritima
Buscae
Salvamento 2 3 5
Outros 2 0 2
Total 25 37 62

Tabela 24 - Tabela de relacéo cruzada entre a acumulagéo de funcgdes e qualificacdo

Para além das tarefas acima referidas acumula mais alguma
funcéo fora da sua Esquadra?

Sim Nao Total
Qualificacdo Piloto Instrutor 4 2 6
Piloto
Comandante 9 11
Piloto 0 2 2
Co-Piloto 9 16 25
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Piloto em

Qualificacao / 4 5 9
Adaptacao

Nao

Qualificado 3 0 3
Piloto

Comandante, 3 3 6

Piloto Instrutor

Total 25 37 62

Na Tabela 22, em que se cruza a pergunta com o posto, observa-se que no
posto de Major ja ha mais pilotos em acumulacao de fun¢des do que os que nao estéo.
A instrucdo, como observado na Tabela 23, é o tipo de miss@o onde se pode verificar
gue existe regularmente um regime de acumulacgao de fun¢des. Por outro lado, a caca
tem apenas um individuo (de 7 possiveis) que esta a acumular uma funcao fora da

sua esquadra de voo.

Tabela 25 - Estatistica descritiva sobre a intencéo de saida da FAP

Tem intencéo de sair da Forca Aérea?

Frequéncia Percentagem

Sim 13 21,0
Nao 18 29,0
Sim, quando terminar o

periodo minimo 31 50,0
estabelecido pelo

EMFAR

Total 62 100,0

Na Tabela 25 faz-se uma estatistica descritiva da intencdo de saida da
organizacao (FAP). Como se pode verificar, dos 62 inquiridos 21,0% afirmam com
certeza ndo ter intencdo de sair da FAP. Dos questionados, 44 individuos
responderam querer abandonar a organizacao, sendo que destes 13 admitiram queré-
lo fazer imediatamente, e 31 (correspondente a 50% da amostra) assim que

terminasse o periodo minimo estabelecido pelo EMFAR.
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Tabela 26 - Tabela de relacéo cruzada entre a intenc¢éo de saida da FAP e posto

Tem intencéo de sair da Forca Aérea?

Sim, quando
terminar o periodo

Sim Nao minimo Total
estabelecido pelo
EMFAR
Posto Tenente 0 3 12 15
Capitédo 13 10 19 42
Major 0 5 0 5
Total 13 18 31 62

Tabela 27 - Tabela de relagéo cruzada entre a intencdo de saida da FAP e tipo de misséo

Tem intencédo de sair da Forca Aérea?

Sim, quando
terminar o periodo

Sim Nao minimo Total
estabelecido pelo
EMFAR
;\I’/:_po~de Instrucéo 3 5 6 14
isséo

Caca 1 3 4 8

Transportes e

Vigilancia 6 9 18 33

Maritima

Buscae 3 0 2 5

Salvamento

Outros 0 1 1 2
Total 13 18 31 62

Tabela 28 - Tabela de relacé@o cruzada entre a intencdo de saida da FAP e qualificagdo

Tem intencéo de sair da Forgca Aérea?

Sim, quando terminar
0 periodo minimo

Sim Nao estabelecido pelo Total
EMFAR
..~ Piloto
Qualificacdo Instrutor 2 3 1 6
Piloto
Comandante 5 3 3 11
Piloto 0 0 2 2
Co-Piloto 4 4 17 25
Piloto em
Qualificacdo 1 4 4 9
/ Adaptacao
N&o
Qualificado 0 1 2 3
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Piloto
Comandante,
Piloto
Instrutor

Total 13 18 31 62

De referir que na Tabela 26, relativa ao posto, a quase totalidade os pilotos
pertencentes ao posto de Tenente (12 em 15) tem intencao de sair da FAP assim que
terminar o periodo minimo estabelecido pelo EMFAR. No entanto, todos os inquiridos
pertencentes ao posto de Major responderam nao ter intencdo de abandonar a
organizacdo. Referente a Tabela 27, o tipo de missdo em que os inquiridos estao
inseridos e que segundo a amostra ndo tenciona permanecer na FAP é a busca e

salvamento com zero respostas “Nao” quando questionados se tinham intencado de
permanecer na organizagdo. Outro tipo de missao igualmente relevante sdo os
transportes e vigilancia maritima 24 dos 33 individuos pertencentes responderam
guerer sair da organizacdo imediatamente e apds término do periodo minimo. Na
Tabela 28, podemos observar que 17 de 25 inquiridos com a qualificacédo de co-piloto
pretende abandonar a organizacdo assim que terminar o periodo minimo e que 0s
pilotos em adaptacéo/ qualificacdo variam igualmente em néo ter intencao de saida e

de querer abandonar a organizac&o apos o periodo minimo estabelecido pelo EMFAR.

4.2 Analise das Qualidades Psicométricas do Instrumento

No presente subcapitulo ira ser feita a validacdo do instrumento quantitativo
utilizado neste estudo. Procedeu-se a analise de fiabilidade, sensibilidade e descritiva

para as respetivas subescalas do COPSOQ Il — versdo média (26 dimensoes).

4.2.1 COPSOQ

Nesta seccdo ird ser analisada a versdao portuguesa do COPSOQ I,
inicialmente criado por Kristensen et al. (2005) reformulado em (2010) . A sua traducao

e adaptacao foi feita por Silva et al. (2011).

A andlise fatorial n&o foi feita por se considerarem as suas dimensdes como ja

estando divididas em fatores.
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4.2.1.1 Anélise de Fiabilidade

Um dos métodos utilizados para calcular a fiabilidade interna de uma variavel é
o Alpha de Cronbach. Segundo Robinson et al. (1991), o valor de Alpha de Cronbach
tem uma classificacdo: Minima, quando é inferior a 0,6; moderada quando este esta

compreendido entre 0,6 e 0,7; elevada, quando estd compreendido entre 0,7 e 0,8; e,
exemplar quando € superior a 0,8.

As 26 dimensbdes do COPSOQ apresentaram um Alpha de Crohnbach

exemplar de 0,895. A tabela onde esta apresentada a fiabilidade deste instrumento
encontra-se no anexo C.

Para a andlise das 22 dimensGes com mais do que um item?, as dimensdes

foram analisadas individualmente, chegando-se aos valores apresentados nas
Tabelas 29, 30 e 31.

Tabela 29 - Tabela resumo da andlise de fiabilidade do instrumento de medida COPSOQ Il -versdo média

EXQ EXC IFT PSD PRV TPD RCP CFL
ltens EXQ1, ECX1, :E% PSD1, PRV1 TPD1, RCP1, CFL1,
pertencentes  EXQ2, EXC2, IFT3' PSD2, PRVZ' TPD2, RCP2, CFL2,
ao fator EXQ3 EXC3 T4 PSD3 TPD3 RCP3 CFL3
NUmero de
tens 3 3 4 3 2 3 3 3
Alpha de

Cronbach 0,792 0,654 0,628 0,628 0,607 0,796 0,791 0,564

Classificagao
do Alphade Elevada

Moderada Moderada Moderada Moderada Elevada
Cronbach

Elevada Minima

Tabela 30 - Tabela resumo da andlise de fiabilidade do instrumento de medida COPSOQ Il -versdo média (cont.)

ASC ASS CST QLD CFH CFV JUR SIG
ltens ASC1,  ASSI,  CSTL gtgi CFH1,  CFV1, JURL,  SIGL
pertencentes ASC2, ASS2, CST2, QLDS’ CFH2, CFV2, JUR2, SIG2,
ao fator ASC3 ASS3 CST3 QLD 4 CFH3 Inv CFV3_Inv JUR3 SIG3
NlUmero de
ltens 3 3 3 4 3 3 3 3

9 Dimensdes com apenas 1 item: RTM — Ritmo de Trabalho; EXE — Exigéncias Emaocionais; INS — Inseguranca
Laboral; SAU — Saude Geral.
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Alphade

0,739 0,838 0,775 0,850 0,795 0,662 0,735 0,886
Cronbach

Classificacéo

do Alphade Elevada Exemplar Elevada Exemplar Elevada Moderada Elevada Exemplar
Cronbach

Tabela 31 - Tabela resumo da analise de fiabilidade do instrumento de medida COPSOQ Il -versdo média (cont.)

SAT CFT PED BUT STR COF
SAT1, COF1,
ert:etr?cr:];ntes SAT2, gllz% PED1, BUTL, STR1, COF2,
i ao fator SATS, CFT3 PED2 BUT2 STR2 COF3,
SAT4 COF4
Numero de 4 3 ) 5 5 .
Itens
fupha de 0,659 0,876 0,784 0,829 0,795 0,894
Cronbach

Classificagao
do Alphade Moderada Exemplar Elevada Exemplar Elevada Exemplar
Cronbach

Nas Tabela 29,Tabela 30 e Tabela 31 podemos ver um resumo dos resultados
da analise de fiabilidade. De notar que os valores do Alpha de Cronbach de cada
dimensdo se encontram relativamente semelhantes ou superiores aos valores de

referéncia nacional, apresentados no anexo C.

4.2.1.2 Proposta de novo instrumento

Por existirem itens que ao serem retirados aumentariam a consisténcia interna
dos fatores, e baseado na andlise de fiabilidade anterior € proposto um novo
instrumento. Este é composto por todos os fatores anteriormente mencionados, sendo
entdo retirados itens que permitem aumentar a consisténcia interna apresentados nas

Tabelas 32, 33 e 34. A nova consisténcia interna estad indicada nas tabelas
anteriormente mencionadas.
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Tabela 32 - Tabela resumo da analise de fiabilidade do novo instrumento de medida COPSOQ Il -versao média

EXQ EXC IFT PSD PRV TPD RCP CFL
Itens EXQ1, ECX1, PSD1, TPD1, RCP1, CFL1,
pertencentes ao EXQ2, EXC2, IIII::-'II—% llllzz-l_l—_i’ PSD2, F;RR\\//lz TPD2, RCP2, CFL2,
fator EXQ3 EXC3 ! PSD3 TPD3 RCP3 CFL3
NUmero de ltens 3 3 4 3 2 3 3 3
Itens excluidos EXQ3 - - PSD1 - TPD1 RCP1 -
Alphade
Cronbach antigo 0,792 - - 0,628 - 0,796 0,791 -
Alphade
Cronbach - 0,654 0,628 0,607 0,564
Classificagao do
Alpha de Exemplar Moderada Moderada Exemplar Moderada Exemplar Exemplar Minima
Cronbach

Tabela 33 - Tabela resumo da analise de fiabilidade do novo instrumento de medida COPSOQ Il -versdo média

(cont.)
ASC ASS CST QLD CFH CFV JUR SIG
QLD1,
Itens ASC1, ASS1, CST1, QLD2 CFH1, CFV1, JUR1, SIG1,
pertencentes ao ASC2, ASS2, CST2, QLD3' CFH2, CFVv2, JUR2, SIG2,
fator ASC3 ASS3 CST3 oLD 4 CFH3_Inv CFV3_Inv  JUR3 SIG3
NUmero de ltens 3 3 3 4 3 3 3 3
Itens excluidos - - - - CFH3_Inv - - -
Alphade
Cronbach antigo : : : : Ui : : :
Alphade
Cronbach 0,739 0,838 0,775 0,850 - 0,662 0,735 0,886
Classificagéo do
Alpha de Elevada  Exemplar Elevada Exemplar Exemplar Moderada Elevada Exemplar
Cronbach

Tabela 34 - Tabela resumo da analise de fiabilidade do novo instrumento de medida COPSOQ |l -versdo média

(cont.)
SAT CFT PED BUT STR COF
SATL, COF1,
ene:ﬁ;iesao SAT2, SE$%' PED1,  BUTL STRL, COF2,
P el SAT3, b PED2 BUT2 STR2 COF3,
SAT4 COF4
Namero de Itens 4 3 2 2 2 4
Itens excluidos SAT2 - - - - -
Alpha de
Cronbach antigo e : : : : :
Alphade 0,771 0,876 0,784 0,829 0,795 0,894
Cronbach
Classificagéo do
Alpha de Elevada Exemplar Elevada Exemplar Elevada Exemplar
Cronbach
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4.2.1.3 Andlise de Sensibilidade

Efetuou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov para determinar se algum dos
fatores em estudo mostrava uma distribuicdo normal. Se o p-value (K-S sig. nas
Tabelas 35, 36 e 37) de um fator for superior a 0,05 (p-value > 0,05) podemos afirmar
que a sua distribuicdo € normal (simétrica e mesocurtica) (Maréco, 2011).

Tabela 35 - Teste de Kolmogorov-Smirnov das dimensfes do COPSOQ |l

EXQ RTM EXC EXE IFT PSD PRV TPD RCP
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Parametros Média 3,258 3,532 3,914 3,500 3,165 3,540 2,476 3,718 3,952
normaisaP Erro
Desvio 1,078 0918 0,650 1,098 0,796 1,009 0,786 0,895 0,931
I\Dﬂiferencas Absoluto ,190 227 ,110 272 115 1192 179 221 ,230
als T
Extremas  ositivo ,104 ,187 ,100 ,163 ,115 ,075 ,179 ,150 ,130
Negativo -,190 -227  -110 -272 -,082 -,192 -,151 -,221 -,230
Estatistica de teste ,190 227 ,110 272 ,115 ,192 ,179 221 ,230
K-S Sig. (2

C C c C C C C C C
extremidades) ,000 ,000 ,061 ,000 ,042 ,000 ,000 ,000 ,000

Tabela 36 - Teste de Kolmogorov-Smirnov das dimensdes do COPSOQ Il (cont.)

CFL ASC  ASS CsT QLD  CFH CFV JUR SIG
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Parametros Média 3532 3,790 3,022 4,194 3641 2,387 3,505 3,113 3,887
normaisa®? Erro
Desvi 0,668 0639 0849 0608 0,784 1080 0,760 0,773 0,838
esvio
ll\DAiferent;as Absoluto 157 141 112 141 ,106 237 ,165 ,135 ,170
als "
Extremas  Positivo 145 141 ,083 141 071 237 ,096 ,092 ,092
Negativo 157  -117  -112  -133  -106  -134  -165 -135  -170
Estatistica de teste 157 141 112 141 ,106 237 165 135 170
K-S Sig. (2

d ,001° ,004¢ ,051¢ ,004¢ ,081°¢ ,000° ,000¢ ,006° ,000¢
extremidades)

Tabela 37 - Teste de Kolmogorov-Smirnov das dimensées do COPSOQ Il (cont.)

SAT INS  SAU CFT PED BUT STR COF
N 62 62 62 62 62 62 62 62
Parametros Média 3263 1371 3726 3532 2403 2734 2621 1,093
normaisaP E
rro. 0,778 0814 0,833 1,070 1059 1,039 0961 0,327
Desvio
'I\D/liferent;as Absoluto 142 466 306 153 132 133 115 450
als .
Extremas  Positivo ,093 466 226 ,085 132 125 115 450
Negativo -142  -324 -306 -153  -093  -133  -095 -,388
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Estatistica de teste 142 466 ,306 ,153 ,132 ,133 ,115 450
K-S Sig. (2

extremidades)
a. A distribuicdo do teste é Normal.

,003°¢ ,000°¢ ,000¢ ,001°¢ ,009¢ ,008¢ ,042¢ ,000¢

b. Calculado dos dados.
c. Correcéo de Significancia de Lilliefors.

Como podemos verificar nas Tabelas 35, 36 e 37 os Unicos fatores que tém
distribuicdo normal (por ter p-value > 0,05) sdo o EXC, ASS e QLD (assinaladas com

preenchimento a amarelo nas tabelas seguintes).

Se o valor dos coeficientes de assimetria (calculado pelo quociente entre o valor
de assimetria e do erro de assimetria padrdo) e achatamento (calculado pelo
guociente entre os valores da curtose e do erro da curtose padréo) forem em absoluto
superiores a 2 (dois), € possivel afirmar que essa distribuicdo ndo é normal (Pestana
& Gageiro, 2014). Apesar da dimensao QLD ter um coeficiente de assimetria absoluto
superior a 2, o teste de Kolmogorov-Smirnov sobrepde-se, indicando que estamos

perante uma distribuicdo normal apesar do coeficiente apresentado.

Para os outros itens, para realizar a analise de sensibilidade (Tabelas 38, 39 e
40) foi utilizada a técnica da curtose e da assimetria. A assimetria é relativa a forma
como a distribuicdo se concentra lateralmente. Se a distribuicdo for simétrica o
coeficiente de assimetria € nulo, se a distribuicdo se concentrar no lado esquerdo com
uma longa cauda a direita, o coeficiente € maior que zero e designa-se como
enviesada (assimétrica) a direita. Finalmente, se a distribuicdo se concentrar no lado
direito com uma longa cauda para o lado esquerdo, o coeficiente de assimetria é
menor que zero e designa-se como enviesada (assimétrica) a esquerda (Maréco,
2011).

No caso da curtose, esta esta relacionada com o achatamento da distribuicéo.
Se a distribuicdo tiver um coeficiente de achatamento préximo de zero a distribuicéo
designa-se mesocurtica. Se a distribuicdo for achatada, o valor do coeficiente toma
um valor menor que zero e designa-se como platicurtica. Pelo contrario se a
distribuicdo se mostrar como pontiaguda, o coeficiente toma valores maiores que zero

e designa-se por leptocurtica (Maréco, 2011).

Em ultimo lugar € importante referir que segundo (Maréco, 2011) para uma

distribuicdo se considerada normal, € necessario ambos o0s coeficientes acima

referidos tenham valores préximos de zero dentro de um intervalo entre ] -0,5; +0,5 .
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Tabela 38 - Medidas de forma das dimensdes do COPSOQ I

EXQ RTM EXC EXE IFT PSD PRV TPD
Assimetria -,297 -,098 -,241 -,576 ,260 -,595 ,265 -, 779
Erro de
assimetria ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304
padréo
Coeficiente
de -0,976 -0,322 -0,793 -1,897 0,856 -1,959 0,873 -2,562
assimetria
Qualificacdo Assimétrica Simétri Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica

R imétrica X o A - X
de forma a esquerda aesquerda aesquerda adireita aesquerda adireita aesquerda
Curtose -,831 -, 759 -,421 -,402 -,353 -,217 -,513 ,528
Erro de
Curtose ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599
padréo
Coeficiente
de -1,387 -1,266 -0,703 -0,670 -0,590 -0,361 -0,856 0,881
achatamento
dQ:?g::ﬁ:an Platicirtica Platicartica Platicirtica PlaticUrtica PlaticUrtica Mesocurtica Platiclrtica Leptocurtica
Tabela 39 - Medidas de forma das dimensdes do COPSOQ Il (cont.)

RCP CFL ASC ASS CST QLD CFH CFV JUR
-1,162 -,494 -,264 -,197 -,351 -,677 ,765 -,719 -,183
,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304
-3,823 -1,626 -0,868 -0,650 -1,155 -2,229 2,517 -2,367 -0,602
Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica Assimétrica
aesquerda aesquerda aesquerda aesquerda aesquerda aesquerda  adireita  aesquerda aesquerda
1,751 ,572 , 108 -,047 -,095 1,100 , 102 1,413 ,575
,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599
2,921 0,954 0,181 -0,079 -0,158 1,836 0,170 2,358 0,959

Leptocurtica Leptocurtica Mesocurtica Mesocurtica Mesocurtica

Leptocurtica Mesocurtica Leptocurtica Leptocurtica
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Tabela 40 - Medidas de forma das dimensdes do COPSOQ Il (cont.)

SIG SAT INS SAU CFT PED BUT STR COF
-,944 -,378 2,220 -,495 -,512 ,316 -,168 ,144 5,348
,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304 ,304
-3,106 -1,243 7,303 -1,629 -1,684 1,040 -0,553 0,475 17,598
Assimétrica Assimétrica As\simé;rica Assimétrica Assimétrica As\simé;rica Assimétrica Simétrica As:sin_wé'grica
a esquerda a esquerda a direita aesquerda aesquerda adireita aesquerda a direita
,928 744 3,972 -,111 -,630 -, 735 -,885 -, 727 32,417
,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599 ,599
1,548 1,242 6,627 -0,186 -1,052 -1,226 -1,477 -1,213 54,093

Leptocurtica Leptoclrtica Leptocurtica Mesocurtica Platicurtica Platiclrtica PlaticUrtica Platicurtica Leptocurtica

4.2.1.4 Analise Descritiva dos Itens Pertencentes ao COPSOQ

Seguidamente sera feita uma estatistica descritiva dos fatores pertencentes ao
COPSOQ (Tabela 41). A legenda de cores abaixo indicada provém da analise feita
por meio de uma plataforma especifica da OPP (Ordem dos Psic6logos Portugueses)
cujo relatorio resultante pode ser observado no anexo D. O verde corresponde a riscos
considerados como situacao favoravel, o amarelo a riscos moderados e o vermelho a

riSCos severos.
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Tabela 41 - Estatistica descritiva dos itens pertencentes ao COPSOQ Il

Subescalas N Média S;j;’;g
Exigéncias Laborais

EXQ 62 3,26 1,078
RTM 62 3,53 0,918
EXE 62 3,50 1,098
Organizacéo do Trabalho e

Conteudo

IFT 62 3,17 0,796
PSD 62 3,54 1,009
SIG 62 3,89 0,838
Rela¢cdes Sociais e de

Lideranca

PRV 62 2,48 0,786
RCP 62 3,95 0,931
TPD 62 3,72 0,895
CFL 62 3,53 0,668
QLD 62 3,64 0,784
ASC 62 3,79 0,639
ASS 62 3,02 0,849
Interface Trabalho-Individuo

INS 62 1,37 0,814
SAT 62 3,26 0,778
CFT 62 3,53 1,070
Valores no local de trabalho

CFH 62 2,39 1,080
CFV 62 3,51 0,760
JUR 62 3,11 0,773
CST 62 4,19 0,608
Saude e Bem-Estar

SAU 62 3,73 0,833
PED 62 2,40 1,059
BUT 62 2,73 1,039
STR 62 2,62 0,961
Comportamentos Ofensivos

COF 62 1,09 0,327

4.3 Comparacao de Médias

Foram realizados diversos testes de diferencas de médias com recurso a
analise de testes t-student de amostras independentes e de testes ANOVA

unidirecional, sendo estes seguidos por testes de comparagcdo post-hoc HSD de
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Tukey, onde se considerou a existéncia de diferencas significativas entre grupos

guando o p-value < 0,05, como sugerido por Mardco (2011).

4.3.1 Situacéao pessoal/familiar

No que diz respeito ao estado civil realizou-se um teste de t-student para

averiguar se existem diferencas significativas.

Tabela 42 - Teste t-student para o estado civil

Subescala Estado Civil N Média DP Sig.
Solteiro 23 3,00 0,70

SAT Casado / p < 0,05
Unido de 39 3,42 0,79
facto

Pela Tabela 42, podemos verificar que existe uma diferenca significativa quanto
a subescala SAT, para os individuos casados/unido de facto (M= 3,42; DP=0,79) e
0S que se encontram solteiros (M= 3,00; DP = 0,7), t(60) = - 2,104, p = 0,04.

Quanto ao numero de dependentes e de maneira a apurar se existiam
diferencas significativas quanto as escalas do COPSOQ foi efetuado um teste ANOVA
unidirecional, no entanto, ndo foi encontrada nenhuma diferenca significativa (p >
0,05).

Por sua vez, relativamente a distancia a unidade foi realizado um teste ANOVA
unidirecional para comparar diferencas meédias significativas nas subescalas do
COPSOQ.

Tabela 43 - Teste ANOVA para a distancia a unidade (kms)

Subescala Binsi:jé;dc(iea a N Média Sgds:/;g Sig.
0-30 31 3,5806 1,02

RCP 31-120 14 4,2857 54 p <0,05
121 - >300 17 4,3529 7
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Observando a Tabela 43 pode constatar-se que existe uma diferenca
significativa na subescala RCP ao nivel p < 0,05 para a distancia a unidade. [Z (2,59)
= 5,706; p = 0,005]. O teste de comparacao post-hoc HSD de Tukey (anexo E) indica
gue a média dos individuos que tém uma distancia de sua casa a sua unidade entre
0 a 30 kms (M = 3,58; DP = 1,02) foi significativamente inferior dos que estdo a uma
distancia entre 31 a 120 (M = 4,29; DP = 0,54) e 121 a mais de 300 kms (M = 4,35;
DP = 0,77).

4.3.2 Situacéao profissional
Tendo em conta a situagao profissional, quanto ao posto foi realizado um

teste ANOVA unidirecional para tentar encontrar diferencas de médias significativas
nas subescalas do COPSOQ.

Tabela 44 - Teste ANOVA para o posto

Subescala Posto N Média Egj;’;g Sig
Tenente 15 2,47 1,11
EXQ Capitdo 42 3,51 0,95
Major 5 3,50 1,00
Tenente 15 3,00 0,93
RTM Capitao 42 3,69 0,90
Major 5 3,80 0,45
Tenente 15 3,33 0,71
EXC Capitao 42 4,07 0,52
Major 5 4,33 0,41
Tenente 15 2,53 1,13
EXE Capitdo 42 3,79 0,92 P <005
Major 5 4,00 0,71
Tenente 15 2,80 0,76
IFT Capitao 42 3,21 0,73
Major 5 3,90 0,96
Tenente 15 2,80 1,08
CFT Capitao 42 3,72 0,99
Major 5 4,13 0,69
Tenente 15 1,70 0,77
PED
Capitao 42 2,63 1,08

56



Major 5 2,60 0,82

Tenente 15 2,00 0,80
STR Capitao 42 2,82 0,94
Major 5 2,80 0,91

Analisando a Tabela 44, pode constatar-se que existe uma diferenca
significativa em todas as subescalas apresentadas. Comecando pela subescala EXQ
observam-se diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para o posto [Z (2,59) = 6,252;
p = 0,003]. O teste de comparacao post-hoc HSD de Tukey (anexo E) indica que a
média dos individuos que tém o posto de Tenente (M = 2,47; DP = 1,11) foi
significativamente inferior a dos individuos pertencentes ao posto de Capitdo (M =
3,51; DP = 0,95), sendo que os individuos do posto de Major ndo mostraram
diferencas significativas (M = 3,5; DP; 1,00).

Na subescala RTM existem uma diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para
0 posto [Z (2,59) = 3,647; p = 0,032]. O teste de comparacgéo post-hoc HSD de Tukey
(anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto de Tenente (M = 3,00;
DP = 0,93) foi significativamente inferior a dos individuos pertencentes ao posto de
Capitdo (M = 3,69; DP = 0,9), sendo que os individuos com o posto de Major (M = 3,8;

DP = 0,45) néo apresentaram diferencas significativas.

Na subescala EXC existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para o
posto [Z (2,59) = 10,957; p = 0,000]. O teste de comparacao post-hoc HSD de Tukey
(anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto de Tenente (M = 3,33;
DP = 0,71) foi significativamente inferior a dos individuos pertencentes ao posto de
Capitdo (M = 3,69; DP = 0,90) e Major (M =4,33; DP =0,41).

Na subescala EXE existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para o
posto [Z (2,59) = 10,063; p = 0,000]. O teste de comparacao post-hoc HSD de Tukey
(anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto de Tenente (M = 2,53;
DP = 1,13) foi significativamente inferior a dos individuos pertencentes ao posto de
Capitdo (M = 3,79; DP = 0,92) e Major (M = 4,00; DP = 0,71).

Na subescala IFT pode constatar-se que existem diferencas significativas ao
nivel p < 0,05 para o posto [Z (2,59) = 4,166; p = 0,020]. O teste de comparacao post-
hoc HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto de

Tenente (M = 2,80; DP = 0,76) foi significativamente inferior a dos individuos
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pertencentes ao posto de Major (M = 3,90; DP = 0,96), sendo que os individuos com

0 posto de Capitdao (M = 3,21; DP = 0,73) nao apresentaram diferencas significativas.

Na subescala CFT pode constatar-se que existem diferencas significativas ao
nivel p < 0,05 para o posto [Z (2,59) = 5,730; p = 0,005. O teste de comparacéo post-
hoc HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto de
Tenente (M = 2,80; DP = 1,08) foi significativamente inferior a dos individuos
pertencentes ao posto de Capitédo (M =3,72; DP = 0,99) e Major (M =4,13; DP = 0,69).

Na subescala PED pode constatar-se que existem uma diferencas significativas
ao nivel p < 0,05 para o posto [Z (2,59) = 4,926; p = 0,011]. O teste de comparacao
post-hoc HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto
de Tenente (M = 1,70; DP = 0,77) foi significativamente inferior a dos individuos
pertencentes ao posto de Capitdo (M = 2,63; DP = 1,08), sendo que os individuos com
0 posto de Major (M = 2,6; DP = 0,82) ndo apresentaram diferencas significativas.

Na subescala STR pode constatar-se que existem diferencas significativas ao
nivel p < 0,05 para o posto [Z (2,59) = 4,622; p = 0,14]. O teste de comparagao post-
hoc HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém o posto de
Tenente (M = 2,00; DP = 0,80) foi significativamente inferior a dos individuos
pertencentes ao posto de Capitdo (M = 2,82; DP = 0,94), sendo que os individuos com

0 posto de Major (M = 2,80; DP = 0,91) ndo apresentaram diferencas significativas.

N&o foram encontradas diferencas significativas nas subescalas relativamente
ao tipo de missdo desempenhada pelos individuos (p > 0,05). Importa igualmente
referir que nesta categoria ndo foram contabilizados para este teste os inquiridos do

tipo Outros, por possuirem uma frequéncia muito pequena (3,23%; n = 2).

Igualmente, consoante a qualificacdo do individuo ndo foram encontradas
diferencas significativas (p > 0,05). Nesta categoria ndo foram contabilizados para o
teste (por terem frequéncias reduzidas) as qualificacées de Piloto (3,23%; n = 2) e de
N&o Qualificado (4,83%; n = 3).

Quanto as horas de voo totais que os pilotos possuem, foi realizado um teste
ANOVA unidirecional para tentar encontrar diferencas de médias significativas nas
subescalas do COPSOQ.
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Tabela 45 - Teste ANOVA para as horas de voo totais

Horas Voo

Subescala Totais N Média DP Sig.
0 - 500 18 3,50 0,77
EXC 501 - 1500 22 3,92 0,47
+1501 22 4,24 0,52
0 - 500 18 2,83 1,25
EXE 501 - 1500 22 3,73 0,94
+ 1501 22 3,82 0,91
0 - 500 18 2,86 0,58 e
IFT 501 - 1500 22 3,01 0,82
+1501 22 3,57 0,79
0 - 500 18 2,11 0,78
STR 501 - 1500 22 2,77 1,02
+ 1501 22 2,89 0,91

Analisando a Tabela 45, € possivel demonstrar que existe uma diferenca
significativa em todas as subescalas apresentadas. Comecando pela subescala EXC
ao nivel p < 0,05 para as horas de voo totais [Z (2,59) = 7,934; p = 0,001]. O teste de
comparacao post-hoc HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que
tém entre 0 — 500 horas de voo (HV) (M = 3,5; DP = 0,77) foi significativamente inferior
a dos individuos com mais de 1500 HV (M = 4,24; DP =0,47), sendo que os individuos
gue possuem 501 — 1500 HV (M = 4,24; DP = 0,52) ndo mostraram diferencas

significativas.

Na subescala EXE existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para as
horas de voo totais [Z (2,59) = 5,395; p = 0,007]. O teste de comparacao post-hoc
HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém entre 0 — 500 HV
(M = 2,83; DP = 1,25) foi significativamente inferior a dos individuos que possuem 501
— 1500 HV (M = 3,73; DP = 0,94) e dos com mais de 1500 HV (M = 3,82; DP = 0,91).

Na subescala IFT existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para as
horas de voo totais [Z (2,59) = 5,169; p = 0,009]. O teste de comparacao post-hoc
HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém entre 0 — 500 HV
(M = 2,86; DP = 0,58) foi significativamente inferior a dos individuos com mais de 1500
HV (M = 3,57; DP = 0,79). Adicionalmente, a média dos individuos que tém entre 501
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— 1500 HV (M = 3,01; DP = 0,82) foi significativamente inferior a dos com mais de
1500 HV.

Na subescala STR existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para as
horas de voo totais [Z (2,59) = 4,005; p = 0,023]. O teste de comparacao post-hoc
HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que tém entre 0 — 500 HV
(M =2,11; DP = 0,78) foi significativamente inferior a dos individuos com mais de 1500
HV (M = 2,89; DP = 0,91), sendo que os individuos que possuem 501 — 1500 HV (M
= 2,77; DP = 0,91) ndo mostraram diferencas significativas.

Quanto as horas de voo anuais que os pilotos realizam, foi efetuado um teste
ANOVA unidirecional para tentar encontrar diferencas de médias significativas nas
subescalas do COPSOQ.

Tabela 46 - Teste ANOVA para as horas de voo anuais

Horas de

Subescala VOO anuais N Média DP Sig.
0 - 100 17 3,00 0,94
RTM 101 - 200 34 3,91 0,75
+201 11 3,18 0,87
0 - 100 17 3,00 0,59
IFT 101 - 200 34 3,02 0,75
+201 11 3,86 0,88
0 - 100 17 2,59 0,73 p<005
ASS 101 - 200 34 3,26 0,88
+201 11 2,94 0,70
0 - 100 17 4,18 0,73
SAU 101 - 200 34 3,62 0,82
+201 11 3,36 0,81

Analisando a Tabela 46, é possivel demonstrar que existem diferencas
significativas em todas as subescalas apresentadas. Comecando pela subescala RTM
observam-se diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para as horas de voo anuais
[Z (2,59) = 8,084; p = 0,001]. O teste de comparacao post-hoc HSD de Tukey (anexo
E) indica que a média dos individuos que fizeram no ultimo entre 101 — 200 HV (M =

3,91; DP = 0,75) foi significativamente superior a dos individuos que fizeram entre 0 —
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100 HV (M = 3,0; DP = 0,94) e dos que realizaram mais do que 201 HV (M = 3,18; DP
=0,87).

Na subescala IFT existem diferencgas significativas ao nivel p < 0,05 para as
horas de voo anuais [Z (2,59) = 6,000; p = 0,004]. O teste de comparac¢do post-hoc
HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que fizeram mais do que
201 HV (M = 3,86; DP = 0,88) foi significativamente superior a dos individuos que
fizeram entre 0 — 100 HV (M = 3,0; DP = 0,59) e dos que realizaram entre 101 — 200
HV (M = 3,02; DP = 0,75).

Na subescala ASS existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para as
horas de voo anuais [Z (2,59) = 4,023; p = 0,023]. O teste de comparacdo post-hoc
HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que fizeram entre 0 - 100
HV (M = 2,59; DP = 0,73) foi significativamente inferior a dos que fizeram entre 101 -
200 HV (M = 3,26; DP = 0,88). Nao foram encontradas diferengas significativas dos
gue realizaram mais do que 201 HV (M = 2,94; DP = 0,70).

Na subescala SAU existem diferencas significativas ao nivel p < 0,05 para as
horas de voo anuais [Z (2,59) = 4,215; p = 0,019]. O teste de comparacao post-hoc
HSD de Tukey (anexo E) indica que a média dos individuos que fizeram entre 0 - 100
HV (M = 4,18; DP = 0,73) foi significativamente superior a dos que realizaram mais do
que 201 HV (M = 3,36; DP = 0,81). Nao foram encontradas diferencas significativas
dos que realizaram entre 101 - 200 HV (M = 3,62; DP = 0,82).

Respeitante ao numero de dias em destacamentos nacionais (DN) nos ultimos
doze meses, verificou-se que a média da amostra estava nos 28,97 dias. Por isso, a
amostra foi dividida em dois grupos (DN <29 =61,29%, n = 38; DN > 29 = 38,71%, n
= 24). Assim, foi realizado um teste de t-student de amostras independentes de modo
a verificar se existem diferencas significativas entre os individuos que passaram

menos do que 29 dias em DN e os restantes.

Tabela 47 - Teste t-student para os dias em DN nos ultimos 12 meses

Subescala DN N Média DP Sig.
<
aiig 38 3,68 0,67
CFV ~ 29 p <0,05
. 24 3,22 0,83
dias
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Pela Tabela 47, verifica-se que existe uma diferenca significativa quanto a
subescala CFV, sendo que a média dos individuos que estiveram em DN, no ultimo
ano, por mais de 29 dias (M= 3,22; DP= 0,83) ¢ significativamente inferior a dos que
estiveram um total de dias em DN igual ou inferior a 29 (M= 3,68; DP = 0,67), t(60) =
2,421, p = 0,019.

Quanto ao numero de dias em missdes internacionais (Ml), nos ultimos doze
meses, observou-se que a média da amostra estava nos 24,85 dias. Posto isto a
amostra foi dividida em dois grupos distintos (Ml < 25 = 62,9%, n = 39; Ml > 25 =
37,1%; n=23). Com isto, foi realizado um teste de t-student de amostras
independentes de modo a verificar se existem diferencas significativas entre os
individuos que passaram mais do que 25 dias em MI e os restantes. Porém, apos
teste, ndo foi encontrada nenhuma diferenca significativa (p > 0,05).
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5 Discussao de Resultados

Neste capitulo seréo discutidos os resultados obtidos na presente investigacao.
No inicio deste estudo, no capitulo 1 “Introducédo” foram colocados OG e OE. Para
cumprir o OG i. e os OE i., ii. e iii. apresenta-se uma analise global dos resultados. No
subcapitulo seguinte, pretende-se analisar as diferencas de média por subescala
encontradas pelos testes de t-student (a amostras independentes) e ANOVA
(unidirecional) realizados no subcapitulo 4.3 “Comparagdo de médias”, de maneira a

satisfazer o OE iv..

5.1 Anédlise Global

No ambito do presente estudo foi elaborado, com base nos resultados da
amostra identificada, uma construcdo (Tabela 41) das pontuacbes globais do
COPSOQ que permitem elaborar uma analise do perfil de fatores psicossociais nas
dimensodes estabelecidas pelo instrumento. Esta analise, permite uma visdo mais
geral da situacdo e serve de matriz para a analise e discussdo em detalhe. Esta

analise tem como base os valores atingidos em Portugal aquando da sua validacao.

Assim, e tendo em linha de conta a escala de 1 a 5 do questionario, verificamos
gue existe um engagement bem consolidado, ou seja, fatores que constituem a
observacéao positiva da funcdo, o que permite inferir que podem ser o suporte para a
resiliéncia necesséaria para uma funcdo de melindre e elevada pressédo. Neste
contexto, 0s respondentes evidenciam ndo existirem valéncias que gerem
“‘comportamentos ofensivos” (M =1,09) nem “inseguranca laboral” (M = 1,37). Por
outro lado, importa realcar que dos dados obtidos podemos retirar que estes
profissionais observam a profissdo com “possibilidade de desenvolvimento” (M =
3,54), sentem o “apoio social de colegas” (M = 3,79), assumem o espirito de
“‘comunidade social no trabalho” (M = 4,19) e o “significado do trabalho” (M = 3,89).
Podemos ainda referir que existe “confianga horizontal” (M = 2,39) e a “saude geral’
(M = 3,73) é positiva.

Relativamente aos riscos moderados, que carecem de politicas de prevencao,

salientamos todos os valores 3, dado ndo atingirem o valor 4. Neste contexto, a

atencao deve fixar-se nas “exigéncias quantitativas”, “ritmo de trabalho”, “exigéncias

emocionais”, “influéncia no trabalho”, “transparéncia do papel laboral desempenhado”,
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‘recompensas”, “conflitos laborais”, “apoio social de superiores”, “qualidade de
lideranga”, “confianga vertical”, “justica e respeito”, “satisfagéo no trabalho” e “conflito
trabalho /familia”. Em resumo, neste ambito da observacado face aos resultados
obtidos, e mesmo tendo em linha de conta que se trata de uma fung&o militar, no caso
de pilotagem, que obviamente tem regulamentos e normativos especiais, podemos
inferir que as exigéncias, as liderancas, o equilibrio da relacéo trabalho familia e a

satisfacdo podem ser fatores a ter em linha de conta.

O fator que se apresentou como risco severo € identificado nas “exigéncias
cognitivas” (M = 3,92). Estas, sdo relacionadas com a dificuldade das decisbes que
tém de ser tomadas, atencdo necessaria e capacidade de propor ideias novas no
trabalho. Posto isto, esta subescala merecera uma abordagem de detalhe no estudo
e discussao dos resultados, pois pode tratar-se de uma situacdo que careca de

praticas interventivas.

5.2 Diferencas significativas por subescala consoante o perfil

sociodemogréfico

As subescalas avaliadas, Exigéncias Quantitativas (EXQ); Ritmo de Trabalho
(RTM); Exigéncias Cognitivas (EXC); Exigéncias Emocionais (EXE); Influéncia no
trabalho (IFT); Recompensas (RCP); Apoio Social de Superiores (ASS); Satisfacdo no
trabalho (SAT); Conflito Trabalho/Familia (CFT); Confianca Vertical (CFV); Saude
geral (SAU); Problemas em dormir (PED) e Stress (STR) vao seguir o critério de valor
mais relevante consoante as suas diferencas de meédias significativas, quando

comparadas com o perfil sociodemografico do individuo.

Assim, no caso da dimensao “exigéncias laborais” o foco estara nas EXQ, RTM,
EXC e EXE.

A subescala EXQ (M = 3,26) é respeitante a carga de trabalho, a sua
distribuicdo e a necessidade de fazer horas-extra no decorrer do mesmo. Quanto mais
elevada for a média desta escala, mais elevadas serdo as exigéncias quantitativas do
trabalho. No que toca a situacédo profissional dos inquiridos, foi no posto onde se
observou uma diferenca significativa, mais precisamente, sendo a média dos
individuos com o posto de Tenente (M = 2,47) significativamente inferior a de Capitdo
(M = 3,51).

64



O RTM (M= 3,53) questiona o individuo quanto a sua necessidade de trabalhar
rapidamente. Foi na situacdo profissional, mais propriamente no posto e na
guantidade de HV anuais, que se encontraram diferencas significativas. No posto, de
maneira semelhante as EXQ, a média do posto de Tenente (M = 3,0) foi
significativamente inferior a de Capitdo (M = 3,69). No que toca as HV anuais os trés
grupos relacionaram-se significativamente entre eles, tendo o valor mais elevado, os
individuos que realizaram entre 101 — 200 HV no ano anterior (M = 3,91) seguidos
pelos que efetuaram mais do que 201 HV (M = 3,18) e por ultimo o grupo que realizou
entre 0 — 100 HV (M = 3,0).

As EXC (M = 3,91), caracterizadas como o Unico risco severo identificado nesta
amostra, séo relacionadas com a dificuldade das decisbées que tém de ser tomadas,
atencao necessaria e capacidade de propor ideias novas. Novamente, foi na situacéo
profissional dos inquiridos (posto e HV totais) que foram encontradas diferencas
significativas. O posto de Tenente (M = 3,33) tem uma meédia significativamente
inferior que a do posto de Capitédo (M = 4,07) e da do posto de Major (M = 4,33), sendo
gue esta se caracteriza por ser mais elevada a medida que o posto € maior. Nas HV
totais de um individuo, houve apenas uma diferenca significativa. Quem possuia entre
0 — 500 HV (M = 3,5) demonstrou uma meédia significativamente inferior, nesta
subescala, aos que tinham mais do que 1500 HV (M = 4,24). Tal como o posto, com
0 aumento das HV totais, aumentam as exigéncias cognitivas requeridas a um

individuo.

Seguidamente, as EXE (M = 3,5) estdo relacionadas com as exigéncias
emocionais requeridas a um individuo no seu trabalho. No posto e nas HV totais foram
encontradas diferencas significativas. No posto de Tenente (M = 2,53) existe uma
meédia significativamente inferior a do posto de Capitdo (M = 3,79) e do posto de Major
(M = 4,0). Nas HV totais, os individuos que tinham entre 0 — 500 HV (M = 2,83)
mostraram uma média significativamente menor dos que possuiam entre 501 — 1500
HV (M = 3,73) e dos que tinham mais do que 1501 HV (M = 3,82). Como nha subescala
anterior, com o aumento do posto e das HV totais as exigéncias emocionais no local

de trabalho aumentam.

Na dimensao da “organizacao do trabalho e conteudo”, ird ser mencionada a
subescala IFT (M = 3,17). Esta subescala tem como pontos principais a influéncia na

guantidade de trabalho, tipo de tarefas e capacidade de escolha de pessoas com
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quem o individuo trabalha. No posto, HV totais e HV anuais foram observadas
diferengas significativas. O posto de Tenente (M = 2,8) apresenta uma média
significativamente inferior & de Major (M = 3,90). Nas HV totais, 0s que possuem mais
do que 1501 HV (M = 3,57) tém uma média significativamente superior dos que tém
entre 0 — 500 HV (M = 2,86) e os com 501 — 1500 HV (M = 3,01). De maneira
semelhante a situacdo anterior, o grupo com mais HV anuais (mais do que 201 HV)
(M = 3,86) tem uma média significativamente superior aos que realizaram 0 — 100 HV
(M = 3,00) e os que realizaram 101 — 200 HV (M = 3,02). De uma maneira geral, o
aumento do posto e realizacdo de mais HV (totais e anuais) leva a que os individuos

percecionem ter uma influéncia no seu trabalho mais elevada.

Passando a dimensao das “relagdes sociais e lideranga”, a subescala das RCP
(M = 3,95) relaciona-se principalmente com o reconhecimento por parte das chefias.
Foi encontrada uma diferenca significativa na situacao pessoal dos inquiridos relativa
a distancia a que os mesmos residem da sua unidade habitual de trabalho. Os
individuos que moram entre 0 — 30 kms (M = 3,58) da sua unidade de trabalho
mostram uma meédia significativamente menor aos que residem entre 31 — 120 kms
(M = 4,29) e aos que estdo entre 121 - >300 kms (M = 4,35) da sua unidade de
trabalho. Pode observar-se que a medida que a distancia a unidade aumenta, a sua
sensacdo de reconhecimento pelas chefias também se torna mais elevada. A
subescala do ASS (M = 3,02) também relacionada com esta dimenséo tem como fator
chave o apoio dado e o feedback sobre o desempenho laboral do individuo, fornecido
pelo superior imediato. Observaram-se diferencas de média significativas nas HV
anuais. Os individuos que realizaram 0 — 100 HV (M= 2,59) mostraram uma média
significativamente inferior aos que fizeram 101 — 200 HV (M= 3,26). Por sua vez, mas
apesar de ndo ser uma diferenca significativa os que realizaram mais do que 201 HV

(M = 2,94) tiveram uma média inferior relativa aos que voaram entre 101 — 200 horas.

Na dimensao “interface trabalho-individuo”, iremos abordar as subescalas SAT
e CFT. O objetivo da subescala SAT é estudar a satisfacdo no trabalho tendo em
conta as perspetivas, condicdes fisicas e a utilizacdo de habilidades no local de
trabalho. Aqui encontraram-se diferencas significativas numa das situacfes pessoais
do inquirido, mais precisamente o estado civil. Os solteiros (M = 3,00) tém uma média
significativamente inferior do que os individuos casados / unido de facto (M= 3,42). O

CFT (M= 3,53) pretende medir o conflito que pode existir entre o trabalho e a familia,
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nomeadamente na esfera da energia e tempo despendido no trabalho. Nisto,
observou-se uma diferenga significativa com o posto. O posto de Tenente (M = 2,8)
mostrou uma média significativamente mais baixa que o posto de Capitdo (M = 3,72)
e Major (M = 3,9). Generalizadamente, quanto maior o posto, maior € o conflito entre
o trabalho e a familia.

Transitando para a dimensio dos “valores no local de trabalho”, refere-se a
subescala CFV (M = 3,51), identificada como sendo a confianga dos subordinados nos
seus superiores, a nivel de informacdes transmitidas e da confianga dos superiores
nos seus subordinados para cumprir de forma adequada as tarefas incumbidas. Aqui
encontrou-se uma diferenca significativa nos destacamentos nacionais. Os individuos
gue nos ultimos doze meses passaram mais do que 29 dias em DN (M = 3,22)
demonstram uma média significativamente menor do que os restantes (< 29 dias) (M
= 3,69).

Por dltimo, na dimensdo da “saude e bem-estar” irdo ser referidas as
subescalas SAU, PED e STR. A subescala da saude geral (M = 3,73), um dos fatores
creditado como de situacéo favoravel na FAP exibiu diferencas significativas nas HV
totais. O grupo com o intervalo de HV 0 — 100 (M = 4,18) mostrou uma média
significativamente superior aos com mais do que 201 HV (M = 3,36). PED (M = 2,4),
referente a problemas em dormir/ adormecer, revelou diferencas significativas no
posto. Os individuos com o posto de Tenente (M = 1,7) mostram uma média
significativa menor do que os com o posto de Capitdo (M = 2,63). A subescala STR
(M = 2,62), alusiva ao stress, tem diferencas significativas no posto e HV totais. De
uma maneira semelhante aos PED, os individuos com o posto de Tenente (M = 2,0)
tém uma média significativa inferior a dos com o posto de Capitdo (M = 2,82). Nas HV
totais verifica-se que o grupo com menos HV, 0 — 500 (M = 2,11), demonstra uma
meédia significativa inferior ao grupo com mais HV, + 1501 (M = 2,89). Em suma, na
dimensédo da saude e bem-estar, a medida que o posto e as HV aumentam, a saude

geral diminui e os problemas em dormir e o0 stress aumentam.
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6 Conclusoes

Neste capitulo, apresentam-se as conclusfes na sua integra.

Comecar-se-a por verificar se os OG, OE foram atingidos e a pergunta de

partida (PP) respondida com sucesso.

Em dltimo lugar, serdo relatadas as contribuicdes deste estudo, as suas
limitacdes sentidas no decorrer do mesmo e algumas propostas para investigacao
posterior.

6.1 Conclusdes Principais

Considerando os objetivos propostos no inicio desta investigacao, vai ser
analisado se estes foram atingidos e se foi possivel responder com éxito a PP, que

era:

“A que fatores de risco Psicossocial estdo sujeitos os Pilotos Aviadores da

Forga Aérea Portuguesa no local de trabalho?”.

A resposta a esta pergunta, diretamente relacionada com o primeiro objetivo
geral, foi alcancada com sucesso, porque 0s quadros de resultados obtidos permitem

uma visao do perfil de riscos que envolvem esta classe profissional.

Adicionalmente, a problematica a que os trés primeiros objetivos especificos se
propuseram a investigar foi também concluida, sendo que os resultados permitiram
apurar quais as situagdes de trabalho que estao a atuar como “situagao favoravel”, as
gue apresentam um risco moderado, e por ultimo, as que apresentam um risco severo

e poderdo necessitar de politicas de cariz interventivo.

Inerente aos fatores considerados como fonte de situacbes de caracter

favoravel, esta a inexisténcia de comportamentos ofensivos e de inseguranca laboral.

De maneira semelhante, estes observam a sua profissdo com boas
possibilidades de desenvolvimento, sentem o apoio dos camaradas, assumem um
espirito positivo de comunidade no trabalho e significado do mesmo. Pode ainda
referir-se que se sente confianca horizontal na FAP. Estes fatores de suporte
permitem inferir que podem ser contributivos para o a atenuar da presséao relacionada

com a sua atividade.
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Para os riscos moderados, que carecem de politicas de prevencao, é sugerido
gue se tenha atencdo aos fatores enumerados de seguida. Exigéncias quantitativas,
ritmo de trabalho, exigéncias emocionais, influéncia no trabalho, transparéncia do
papel laboral desempenhado, recompensas, conflitos laborais, apoio social de
superiores, qualidade de lideranca, confianca vertical, justica e respeito, satisfacao no
trabalho e conflito trabalho familia. Resumidamente, estes estao inseridos na area das
exigéncias, lideranga, equilibrio trabalho familia e da satisfacéo.

Em ultimo lugar o fator que se observou como possuidor de um risco severo foi
a subescala das exigéncias cognitivas, referentes as decisbes que tém de ser
tomadas, atencdo necessaria e capacidade de propor novas ideias no trabalho. Este

tipo de riscos implica que exista uma analise de intervencéao funcional.

Como segundo objetivo geral pretendia-se apresentar sugestdes de solucéo ou
praticas preventivas para fatores que se apresentassem como possuindo um risco

severo para os PILAV da FAP. Para o efeito, sugere-se:

I Que seja criada uma equipa multidisciplinar dirigida e integrada
principalmente por psicélogos do Centro de Psicologia da Forca Aérea
(CPISFA) pertencente a Direcao de Saude (DS);

ii. Adicionalmente, fazendo referéncia ao regulamento da Forca Aérea,
RFA 330-1 Prevencédo de Acidentes (1999), a acdo preventiva de
gualquer tipo de acidentes esta designada nas responsabilidades de
varios membros pertencentes a estrutura organica da FAP. Com isto
propde-se que facam parte integrante da equipa acima mencionada: o
chefe do Gabinete de Prevencao de Acidentes (GPA) da Inspecéo Geral
da Forca Aérea (IGFA); o chefe do GPA do Comando Operacional da
Forca Aérea (COFA); os chefes do GPA das Unidades Base ou
nomeacdo do respetivo Oficial de Seguranca de Voo da Unidade
(OSVU); e por ultimo um Oficial de Seguranca de Voo da Esquadra

(OSVE) de cada uma das esquadras pertencentes a FAP.

As responsabilidades e respetivas razbes pelas quais estes elementos séo

sugeridos podem ser analisadas no anexo F.
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6.2 Contribui¢cdes do Estudo

A FAP é uma organizacdo constituida por pessoas com as mais variadas
especialidades que, nas suas respetivas seccdes, desempenham um papel
fundamental para o seu funcionamento geral. Os PILAV, considerados a “ponta da
langa”, sdo os responsaveis por utilizar de forma eficiente e eficaz os sistemas de
armas da Forca Aérea, em que sdo despendidas enormes quantidades de recursos
humanos, financeiros e materiais. Para isto se suceder, € preciso perceber as
dificuldades sentidas, de forma a conseguir, posteriormente, criar um ambiente
psicossocial favoravel ao individuo e ao cumprimento da missdo ao mais alto nivel.
Este estudo entra nesta esfera, por se propor a entender ndo s6 o ambiente
psicossocial a que a populacdo-alvo esta sujeita, mas também a perceber quais sdo
os fatores que se apresentam como de maior risco, para que posteriormente possa

existir uma acao interventiva por parte dos decisores responsaveis por esta area.

6.3 Limitacbes da Investigacao

No decorrer da investigacdo, foram observadas algumas limitacdes

significativas pelo autor.

A maior limitacdo encontrada, foi proveniente do nimero de respostas ao
guestionario, que apesar de ter sido significativamente difundido pelas Unidades
Aéreas, ndo obteve muita aderéncia por parte da populacdo-alvo. Assim, a amostra
final apesar de equilibrada a nivel percentual, contou apenas com uma taxa de
resposta de 33%, valor muito aquém do esperado inicialmente. Utopicamente, para
formar conclusfes que espelhem ao maximo a realidade sentida pela populacéo-alvo,

seria necessario que o inquérito fosse respondido por todos os PILAV da FAP.

Adicionalmente, certos tipos de missdo nomeadamente o da Busca e
Salvamento ficaram fragilizados por ter um niamero muito reduzido de respostas, nao
conseguindo ser feita uma andlise considerada digna de conclusao pelo autor. Ainda
relativamente ao tipo de missédo, outra limitacdo encontrada foi a dualidade das
missbes que cada esquadra realiza. Por exemplo a Esquadra 502, além de
Transportes e Vigilancia Maritima, efetua igualmente um nimero elevado de missées

de Busca e Salvamento. A esquadra 552, por sua vez, tem como missao principal a
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Instrucdo, no entanto quando necessario realiza missées de Busca e Salvamento

periddicas.

No que diz respeito ao instrumento utilizado para medir os niveis de risco
psicossocial, a versdo média do COPSOQ Il, com algumas alteracdes realizadas pelo
autor de forma a melhor se adaptar a sua realidade organizacional, ndo perdeu teor
cientifico com estas alteragdes. No entanto, foi sentido que certas subescalas e
perguntas ndo se adequavam totalmente a realidade da FAP e da populacdo-alvo,

sendo que esta temética sera mencionada com mais detalhe no subcapitulo seguinte.

6.4 Propostas para Investigagcdes Futuras

Ao contrario da aviacdo comercial, os pilotos da FAP tém outras funcdes
adicionais que ndo se centram unicamente no voo. Por isto, seria interessante
reformular, criar um questionario novo ou até utilizar outro questionario, especialmente

direcionado para duas fases distintas da sua funcao:

I Uma direcionada exclusivamente e detalhadamente para o que
acontece durante o voo, bem como os fatores que o antecedem (por
exemplo, estar num destacamento nacional ou misséo internacional,
nivel de stress, conhecimento e autoconfianga para executar a missao
atribuida entre outras...);

ii. Outra direcionada para as restantes funcdes em terra, sejam

administrativas, de comando ou outras do foro militar.

Outra proposta para investigacao futura seria realizar uma entrevista a
uma parte da amostra, colocando e aprofundando questfes especificas sobre

0s riscos severos e moderados encontrados nesta investigacao.
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Anexo A

Avaliacao dos Riscos Psicossociais nos Pilotos
Aviadores da Forga Aérea Portuguesa

Excelentissimos Aviadores,

Este questionsrio faz parte de um estudo relative & dissertagSo de mestrade do Curso de
Mestrado em Aerondutica Militar de fitulo “Avaliagdo dos Riscos Psicossociais nos Filotos Aviadores
da Forpa Aérea Fortuguesa”,

Face so pancrama atual relativamente aos recurses humanas (e/cu a falta dos mesmos) & de
espacial importéncia perceber a que tipo de situacdes estéo sujeitos os Pilotos Aviadores, ndo 50 no
seu dia-a-dia laboral como tambeém em missoes e destacamentos, por forma & que num futurs
préximo se possa compreender e velidar cientificamente quais as sreas de maior relevéncia & com
mais riscos para esta especialidade, evitando a insatisfacdo e saida de pessoal atamente
gualificado que & de extremsa importéncia para a nossa InstifuigSo.

Este questionario divide-se me duas partes, sendo a primeira para efetuar uma recolha dos
dados sociodemograficos; e 8 segunda relativa aos Riscos Psicossocisis pels utilizagso do
COPE0Q || (Copenhagen Feychosocial Questionnaire)

O guesfionaric & anonimo e confidencial sendo as swas respostas Unica e exclusivamente utilizadas
para fins cientificos do estudo em guestso.

O supesso do mesmo depende do rigor @ honestidade com que responde, devendo, idealmente,
responder 4s perguntas de forma seguencial e sem interruppdes.

Tendo nogdo das obrigapdes e dificuldades didreas que enfrentam, convidava & resposta deste
questionaric gue nao devers demorar mais gua 15 minutos!

Desde j& muito obrigado pela sua participagso,
Continuagdo de bons voos & missdes.

Cuslquer duvida ou questao, por favor contactar o investigador via telemovel ou e-mail

Miguel Alves

B palFildy

Th: 815208800

E-mail: mfalvesi@academiafa. edu.pt
*Obrigatoric

Dados Individuais

Dados Profissionais

1. Qual & o seu posto? *
Marcar apenas uma oval

Tenente-Coronel
Mapor
Capitdo

Tenente



Z. Faixa Etaria *
Marcar apenas uma oval

20-25

2. Qual & a sua Esquadra? (No caso de nao se encontrar em nenhuma, CA, EMFA etc...) *
Marcar apenas uma oval

101

5562

751
) 802
Ciutra:

4. Qual & a sua qualificagdo atual na sua Esquadra? *
Marcar tudo o gue for aplicawvel.

| Piloto Comandante

| Piloto Instrutor
Comandante de Esquadritha (4-Ship Lead)
Comandante de Farelha (2-Ship Lead)

Asa (wingman)

Piloto em Qualificegdo / Adaptacie

MNéo Quslificado

|
|
|
| Co-Pilto
|
|
|

Cwutra:

Situagao Pessoal

5. Estado Ciwil *
Marcar apenas uma oval,
Solteira
Casado / Unido de facto
Divorciado [ Separado

Vilve

A-2



G. Dependentes (Filhos) *
Marcar apenas uma oval

o]
1
2
3
4

Chutra:

7. A que distancia reside da sua unidade de trabalho? {a excepgac dos destacamentos)
(kms) =
MMarzar apenas uma oval

0- 30
31-80
51-120
121- 200
201 - 200
=300

Z. Sente-se "Solteiro Geografico"? (isto &, s0 consegue estar reunido com a sua familia ou
cdnjuge ao fim de semanal folgas de servigo) *

MMarcar apenas uma oval
Sim

WETS)

doras de voo e Destacamentos

2. Quantas horas de voo tem, aproximadamente no total? *
Marcar apenas uma oval

0 - 500

501 - 1000
1001 - 1500
1501 - 2000
2001 - 2500
2501 - 3000
+ 3000

10. Quantas horas de voo fez, aproximadamente, no Gltimo ano? *
Marcar apenas uma oval

0- 50
51 - 100
101 - 200
200 - 400
+ 400

A-3



11. Nos dltimos 12 meses quantos dias esteve
deslocado em territdrio nacional? (Agores,
Madeira e Restantes). {Se nio esteve | nao
aplicavel cologue 0). *

12. Nos altimos 12 meses quantos dias esteve
em missoes no estrangeiro? (Se ndo esteve |
nac aplicavel cologue 0). =

Trabalho Admnistrativo de um PILAY

13. Sente que as tarefas admnistrativas (extra-voo) afetam a sua prestagao enguanto Piloto? *
Marcar apenas uma oval.

Sim, pouco
Sim, moderamenis
Simi, muifo

MNaao

14. De que maneira as tarefas acima referidas afetam a sua satisfagaoc? *
Marcar apenas uma oval.
Afets-me positivaments
Afeta-me negativaments

Mao tem qualguer efzito

15. Para além das tarefas acima referidas acumula mais alguma fungio fora da sua
Esquadra? *
Marcar apenas uma oval.

Sim

MNaao

16. Tem intengdo de sair da Forga Aérea? *
MMarcar apenas uma oval.

Sim
Mao

Sim, quando terminar o periodo minimo estabelecido pelo EMFAR

Trabalho

1- Nunca/Quase nunca; 2 - Raramente; 3 As vezes; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre

A-4



17.

18.

19.

20.

21,

0 zeu trabalho requer que esconda o2 seus sentimentos? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/Cluase nunca ) ) Sempre

Sente dificuldade em concentrar-se? *
Marcar apenas uma oval.

MNunca/ Quase nunca Sempre

Sente dificuldade em tomar decisoes? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca Sempre

Sente dificuldade em lembrar-ze de algo? *
Marcar apenas uma oval.

MNunca/ Quase nunca Sempre

Sente dificuldade em pensar claramente? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca Sempre

COPSOQl

Responda as questdes com a maior sinceridade possivel

Esta seccdo ndo devera demorar mais que 10 minutes.

As seguintes questoes tém a escala:

1- Nunca/Quase nunca, 2 - Raramente; 3- As vezes; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre

22,

1. A sua carga de trabalho & desigualmente distribuida de forma a que se acumula? *
Marcar apenas uma oval.

MNunca/ Quase nunca Sempre

A-5



23. 2. Com que frequéncia NAD tem tempo para completar todas as tarefas do seu trabalho? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca | '_Z Z- ':' - o o Sempre

24. 3. Precisa de fazer horas-extra? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca | ) | | ) Sempre

25. 4. Precisa de trabalhar muito rapidamente? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca { ) | | Sempre

26. 5. 0 seu trabalho exige a sua atengdo constante? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca | ) | Sempre

27. 6.0 seu trabalho requer que seja bom a propor novas ideias? *
Marcar apenas uma oval

Munca/ Quase nunca | ) | b Sempre

28, 7.0 seu trabalho exige que tome decisbes dificeis? *
Marcar apanas uma oval

Munca/ Quase nunca | ) | Sempre

29, 8. 0 seu trabalho exige emocionalments de si? *
Marcar apenas uma oval

Munca/ Quasenunca () () | Sempre



30,

M,

33,

34.

35.

36.

9. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho? *
Marcar apenas uma oval

Hunca/ Quase nunca Sempire

10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha? *
Marcar apenas uma oval.

Muncal Quase nunca | Sempre

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

Marcar apenas uma oval,

Huncal/ Quase nunca ) Sempre

12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz? *
Marcar apenas uma oval.

MNuncal Quase nunca | ) Sempre

13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/Quasenunca ( ) ( ) ( ) () () Sempre

14. O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/Quasenunca ( ) ( ) ( : Sempre

15. O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou pericias? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca [ ) [ | Vo0 ) () Sempre



37. 16. No seu local de trabalho, & informado com antecedéncia sobre decisoes importantes,

39,

40.

41.

42,

43.

mudang¢as ou planos para o futuro? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Guase nunca Sempre

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

Marcar apenas uma oval.

Muncal Quase nunca ) ) Sempre

18. O seu trabalho apresenta objectivos clarog? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/Quasenunca () ( ) ( ) () () Sempre

19. Sabe exactamente quaiz as suas responsabilidades? *
Marcar apenas uma aval.

Munca/Quasenunca () ( ' 3 () Sempre

20. Sabe exactamente o que & esperado de si? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca Sempre

21. 0 seu trabalho é reconhecido e apreciado pelas chefias? *
Marcar apenas uma oval.

Muncal Quase nunca ) ) Sempre

22. Az chefias do seu local de trabalho rezpeitam-no? *
Marcar apenas uma oval.

Munca/ Quase nunca Sempre



45,

46,

47,

48,

50,

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

Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca () ) ) ] __ Sempre

24, Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas outros nao? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca ( _J - Sempre

25. Por vezes tem que fazer coisas que deveriam ser feitas de outra maneira? *
Marcar apenas uma oval.

HNuncal/ Quase nunca | Sempre

26. Por vezes tem que fazer coisas que considera desnecessarias? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca Sempre

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

Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca Sempre

28. Com que frequéncia os seus camaradas estdo dispostos a ouvi-lo sobre os seus

problemas de trabalho? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca Sempre

29, Com que frequéncia os seus camaradas falam consigo acerca do seu desempenho

laboral? *
Marcar apenas uma oval

Nunca/ Quase nunca Sempre
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1. 30. Com que frequéncia o seu chefe fala consigo sobre como estd a decorrer o seu
trabalho? *

Marcar apenas uma oval

i

Mumca/ Quasenunea () C ) C ) C 1 ( )} Sempre

62. 31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu chefe? *
Marcar apenas uma oval

Munca/ Quasenunca [ 3 ( 1 ( 3 [ 1 } Sempre

63. 32. Com que frequéncia & que o seu chefe fala consigo em relagdo ao seu desempenho
laboral? *

Marcar apenas uma oval

Munca' Quase nunca | ) | ;A ) ] ) Sempre

54, 33, Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus camaradas? *
Marcar apanas uma oval

MWunca/ Quasenunea | ) () L ) L ) L} Sempre

65, 34, Existe uma boa cooperagdo entre os militares? *
Marcar apenas uma oval

Munca' Quasa nunca : | | | | } Sempra

5@&. 35. No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade? *
Marcar apenas uma oval,

I

Hunca' Quasa nunca l | 1| b ] ) Sempre

"Em relagdo a sua chefia direta até que ponto considera que..."

67, 36, Oferece aos individuos & a0 grupo boas oportunidades de desenvolvimento? *
Marcar apenas uma oval

Munca' Quase nuncs [ | | | [ ) Sempre
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58, 37. Da prioridade 3 satisfagdo no trabalho? *
Marcar apenas uma oval

MNunca! Quase nunca | 1o J | | Sempre

5%. 38. E bom no planeamento do trabalho? *
Marcar apenas uma oval

MNunecal Quase nunca 1 | ] | ) Sempra

80, 39. E bom a resclver conflitos? *
Marcar apenas uma oval

Muncal/ Quase nunca ( 1 ] { | Sempre

As questoes seguintes referem-se ao seu local de trabalho no

seu todo

81, 40. Os militares ccultam informagoes uns dos outros? *
Marcar apenas uma oval

MNunca/ Quase nunca | | ) | ) Sempre

82 41. Os militares ocultam informagao a chefia? *
Marcar apense uma oval

Nunca' Quase nunca | | | ] Sempre

83 42. Os militares confiam uns nos outros de um modo geral? *
Marcar apenas uma oval

MNunca/ Cuase nunca | ) ) | ) Sempre

G4, 43. As chefias confiam nos seus militares para fazerem bem o seu trabalho? *

Marcar apenss uma oval

MNunecal Quase nunca 1 | ) Sempra
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85. 44. Confia na informagao que lhe e transmitida pelas suas chefias? *
Marcar apenas uma oval

Munca/ Quase nunca | | I | | ] Sempre

86, 45. As chefias ocultam informagdo aos seus militares? *
Marcar apenas uma oval

Nunca/ Quase nunca |, P Sempre

87. 48, Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa? *
Marcar apenas uma oval

MNunca' Quase nunca | | I ] Sempre

88. 47. As sugestoes dos militares sao tratadas de forma séria pelas chefias? *
Marcar apenaz uma oval

MNunca' Quase nunca | | ] Sempre

89. 48. O trabalho é igualmente distribuido pelos militares? *
Marcar apenas uma oval

Munca' Quase nunca | [ ] Sempre

As seguintes perguntas tém a escala

1- Mada/ quase nada; 2- Um pouco; 3- Moderadamente; 4- Muito; 5- Extremamente

70. 51. O seu trabalho tem algum significado para si?*
Marcar apenas uma oval

MNunca' Quase nunca [ ] Extremamente

71. 52. Sente que o seu trabalho @ importante? *
Marcar apenas uma oval

MNunca' Quase nunca : | | 1 Extremamente
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T2. 5% Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho? *
Marcar apenazs uma oval

Munca' Quase nunca | | Extremamente

“Em relagdo ao seu trabalho em geral, quio satisfeito esta
com...”

T3. 56. As suas perspectivas de trabalho? *
Marcar apenas uma oval

Munca' Quase nunca l Extremamente

74. 57. As condigdes fisicas do seu local de trabalha? *

Marcar apenasz uma owal

Munca' Quase nunca | Extremamente

75. 58 A forma como as suas capacidades sdo utilizadas? *
Marcar apenas uma oval

Munca' Quase nunca | Extremamente

7. 59 0 seu trabalho de uma forma global? *
Marcar apenas uma oval

Munca' Quase nunca [ Extremamente

77. 60. Sente-se preccupado em ficar desempregado? *
Marcar apenas uma owal

Munca' Quase nunca | Extremamente
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T&. B1. Em geral sente que a sua saude &: *
Marcar apenas uma oval

Excelente
Muito boa
Boa

Razogvel

Deficitaria

As seguintes questdoes tém a escala

1- Mada/ quase nada 2- Um pouco 3- Moderadamente 4- Muito 5- Extremamente

As préximas trés questoes referem-se ao modo como o seu
trabalho afecta a sua vida privada.

78. 82. Sente que o seu trabalho lhe exige muita ENERGIA gque acaba por afectar a sua vida
privada negativamente? *

Marcar apenas uma oval

Muncal! Quase nunca Extremamente

80. 3. Sente que o seu trabalho lhe exige muitc TEMPO que acaba por afectar a sua vida
privada negativamente? *

Marcar apenas uma oval

Muncal! Quase nunca Extremamente

£1. 4. A sua familia e o5 seus amigos dizem-lhe gque trabalha demais? *
NMarcar apenas uma oval

Muncal! Quase nunca Extremamentes

As seguintes questdes tém a escala

1- Muncal quase nunca  2- Raramente  3- Asvezes 4 Frequentementz 5 Sempre

"Com que frequéncia nas ultimas 4 semanas sentiu..."
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&2. 65. Dificuldade a adormecer? *
Marcar apenas uma oval

Muncal Quase nunca | | ] ] Sempre

B3, 66. Acordou varias vezes durante a noite & depois nao conseguia adormecer novamente?

Marcar apenas uma oval.

Muncal Quase nunca ( l ] [ ] Sempre

84, 67. Fisicamente exausto? *
Marcar apenas uma oval

MHuncal Quase nunca | \ | ] Sempre

&5. 68. Emocionalmente exausto? *

Marcar apenas uma oval

Muncal Quase nunca | | } Sempre

84, B9. lrritado? *
Marcar apenas uma oval

Huncal Quase nunca | ) | Sempre

&7. T0. Ansioso? *
Marcar apenas uma oval

MHuncal Quase nunca ( { { [ ] Sempre

"Mos udltimos 12 meses no seu local de trabalho™

BE. 73. Tem sido alvo de insultos ou provocagoes verbais? *
Marcar apenas uma oval

Murca/ Quasemunca [ ) () (3 (] Sempre
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89. 74. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quasenunca () C ) Sempre

90. 75. Tem sido exposto a ameagas de violéncia? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca ) Sempre

91. 76. Tem sido exposto a violéncia fisica?
Marcar apenas uma oval.

Nunca/ Quase nunca | ) ) Sempre

FIM!

Muito obrigado pela sua colaboracéo.

Com tecnologia
B Google Forms
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Anexo B

Tabela 1. Nimero de itens e subescalas das trés versdes portuguesas do COPSOQ.

N2 itens

Versdo Curta Versdo Média Versdo Longa

EXIGENCIAS LABORAIS

Exigéncias quantitativas 2 3 3
Ritmo de trabalho 1 1 1
Exigéncias cognitivas 2 3 3
Exigéncias emocionais 1 1 3
Exigéncias de esconder emocgdes - - 4
ORGANIZACAO DO TRABALHO E CONTEUDO

Influéncia no trabalho 1 4 4
Possibilidades de desenvolvimento 2 3 3
Variacdo no trabalho - - 1
Significado do trabalho 2 3 3
Compromisso face ao local de trabalho 1 2 3
RELACOES SOCIAIS E LIDERANGA

Previsibilidade 2 2 2
Recompensas (Reconhecimento) 2 3 3
Transparéncia do papel laboral desempenhado 1 3 4
Conflitos de papéis laborais - 3 4
Qualidade da lideranca 1 4 4
Apoio social de superiores 1 3 3
Apoio social de colegas - 3 3
INTERFACE TRABALHO-INDIVIDUO

Inseguranca Laboral 1 1 4
Satisfacdo laboral 1 4 4
Conflito Trabalho/Familia 2 3 3
Conflito Familia/Trabalho - - 2
VALORES NO LOCAL DE TRABALHO

Confianca vertical 2 3 3
Confianga horizontal - 3 3
Justica e respeito 2 3 4
Comunidade social no trabalho 1 3 3
Responsabilidade social - - 4
PERSONALIDADE

Auto-eficacia 1 2 6
5a0DE E BEM-ESTAR

Saude Geral 1 1 1
Stress 2 2 4
Burnout 2 2 4
Problemas em dormir 1 2 4
Stress somatico - - 5
Stress cognitivo - - 4
Sintomas Depressivos 1 2 4
CoMmPORTAMENTOS OFENSIVOS 4 4 6
Numero de subescalas 26 29 35
Niumero de questdes 11 76 119
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Anexo C

Tabela 3. Consisténcia interna, médias e desvios-padrido das subescalas da versdo média do COPSOQ.

Exigéncias quantitativas 3 .63 2,48 0,86
Ritmo de trabalho 1 * 3,18 1,00
Exigéncias cognitivas 3 .60 3,79 0,71
Exigéncias emocionais 1 ® 3,42 1,15
Influéncia no trabalho 4 70 2,83 0,89
Possibilidades de desenvolvimento 3 76 3,85 0,81
Previsibilidade 2 72 3,23 0,92
Transparéncia do papel laboral 3 76 4,19 0,72
Recompensas 3 .82 3,71 0,87
Conflitos laborais 3 .67 2,94 0,69
Apoio social de colegas 3 J1 3,44 0,77
Apoio social de superiores 3 .87 3,13 0,97
Comunidade social no trabalho 3 .85 3,97 0,81
Qualidade da lideranca 4 .80 3,49 0,93
Confianga horizontal 3 20%* 2,79 0,64
Confianca vertical 3 20%* 3,60 0,60
Justica e respeito 3 79 3,37 0,81
Auto-eficacia 2 .67 3,90 0,67
Significado do trabalho 3 .82 4,03 0,72
Compromisso com o local de trabalho 2 .61 3,40 0,90
Satisfacdo no trabalho 4 .82 3,37 0,75
Inseguranca laboral 1 * 3,13 1,47
Saude geral 1 * 3,44 0,91
Conflito trabalho-familia 3 .86 2,67 1,05
Problemas em dormir 2 .84 2,46 1,05
Burnout 2 .83 2,70 0,97
Stress 2 73 2,70 0,90
Sintomas depressivos 2 .80 2,35 0,91
Comportamentos ofensivos 4 78 1,23 0,48

* No & possivel calcular o a de Cronbach uma vez que a subescala é constituida por um dnico item.

*=* 03 itens constituintes destas escalas avaliam informacdo distinta, embora obedecendo aos mesmos valores no local de trabalho
[ex: Subescala Confianca horizontal - Os funciondrios ocultam informagdo uns aos outros?; Os funciondrios ocultam informaciio &
geréncia?) dai a possivel baixa consisténcia interna.



Anexo D

Forga Aérea Portuguesa
Relatério de Copenhagen Psychosocial Questionnaire

Pontuagdes

Exigéncias quantitativas

Ritmo de trabalho:

Exigencias Cognitivas: Risco Severo
Exigéncias Emocionais

Influencia no trabalho:

Possibilidade de desenvolvimento:
Previsibilidade:
e Transparéncia do papel laboral desempenhado:

* Recompensas:
Conflitos Laborais

¢ Apoio social de colegas

Apoio social de superiores:

* Comunidade social no trabalho:
Qualidade da lideranca
Confianga horizontal

Confianca vertical:

Justica e respeito:

Significado do trabalho:

Satisfagao no trabalho:
Inseguranca Laboral:
e Saude Geral

Conflito trabalho/familia:

* Problemas em dormir

* Burnout

e Stress:

¢ Sintomas Depressivos:

¢ Comportamentos ofensivos:

MNota: Os dados presentes neste relatorio sao de utilizagao exclusiva para os seus fins e a sua divulgacao deve respeitar o
codigo deontologico da Ordem dos Psicologos Portugueses
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Perfil de factores Psicossociais

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 &

Exigéncias quantitativasy 3,44
Ritrmo de trabalhe{ 3,53
Exigéncias Cognitivas
Exigéncias Emocionais{ 3,5
Influéncia no trabalho{ 3,17
Possibilidade de desenvolvimento

Previsibilidade{ 2,46
Transparéncia do papel laboral desempenhadey 3,6
Recompensasy 3,61
Conflitos Laborais{ 3,53
Apoio social de colegas
Apoio social de superiores{ 3,02
Comunidade social no trabalho
(QQualidade daliderangay 3,64
Confianga horizontal
Confianca vertical i 3,50
Justica e respeitoi 3,0

Significado do trabalho
Satisfacdo no trabalhoy 3,16
Insequranca Laboral
Salde Geral
Conflito trabalho/fammitiay 353
Problemas em dormir{ 2,4
Bumout{ 273

Stress{ %62

Sintomas Depressivos

Comportamentos ofensivos

Relatorio realizado por José Magalhaes com cédula profissional n® 8280
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Anexo E

Tabela -E-1 - Comparag¢8es miltiplas entre Distancia a Unidade e subescala

Variavel dependente: RCP

Tukey HSD

Comparac6es multiplas

Intervalo de Confianca 95%

Diferenca Limite
(I) Distéancia Unidade (J) Distancia Unidade ] média (I-J) | Erro Padrdo Sig. Limite inferior superior
0-30 31-120 -,70507" ,27898 ,037 -1,3758 -,0343
121->300 -, 77230 ,26148 ,012 -1,4009 -,1436
31-120 0-30 ,70507" ,27898 ,037 ,0343 1,3758
121->300 -,06723 ,31269 ,975 -,8190 ,6845
121->300 0-30 77230 ,26148 ,012 , 1436 1,4009
31-120 ,06723 ,31269 ,975 -,6845 ,8190

*. A diferenca média € significativa no nivel 0.05.

Tabela E-2 - Comparagdes multiplas entre posto e subescalas

Comparac6es multiplas

Tukey HSD

Intervalo de Confianca 95%

Variavel Diferenca Erro Limite Limite

dependente () Posto (J) Posto | média (I-J) Padrdo Sig. inferior superior
EXQ Tenente Capitdo -1,04524 ,29946 ,003 -1,7652 -,3253
Major -1,03333 ,561411 ,119 -2,2694 ,2027
Capitdo Tenente 1,04524° ,29946 ,003 ,3253 1,7652
Major ,01190 ,47099 1,000 -1,1205 1,1443
Major Tenente 1,03333 ,51411 ,119 -,2027 2,2694
Capitdo -,01190 ,47099 1,000 -1,1443 1,1205
RTM Tenente Capitdo -,69048" ,26495 ,031 -1,3275 -,0535
Major -,80000 ,45486 ,192 -1,8936 ,2936
Capitdo Tenente ,69048" ,26495 ,031 ,0535 1,3275
Major -,10952 41671 ,963 -1,1114 ,8923
Major Tenente ,80000 ,45486 ,192 -,2936 1,8936
Capitdo ,10952 41671 ,963 -,8923 1,1114
EXC Tenente Capitdo -,73810" , 16973 ,000 -1,1462 -,3300
Major -1,00000 ,29139 ,003 -1,7006 -,2994

E-1



Capitdo Tenente ,73810" , 16973 ,000 ,3300 1,1462

Major -,26190 ,26695 ,592 -,9037 ,3799

Major Tenente 1,00000 , 29139 ,003 , 2994 1,7006

Capitao ,26190 ,26695 ,5692 -,3799 ,9037

IFT Tenente Capitdo -,40833 ,22780 ,181 -,9560 ,1394
Major -1,10000" ,39108 ,018 -2,0403 -,1597

Capitdo Tenente ,40833 ,22780 ,181 -,1394 ,9560

Major -,69167 ,35828 ,139 -1,5531 ,1697

Major Tenente 1,10000" ,39108 ,018 ,1597 2,0403

Capitao ,69167 ,35828 ,139 -,1697 1,5531

CFT Tenente Capitdo -,92222" ,29955 ,009 -1,6424 -,2020
Major -1,33333" ,51427 ,032 -2,5698 -,0969

Capitdo Tenente ,92222" ,29955 ,009 ,2020 1,6424

Major -,41111 A7114 ,660 -1,5438 ,7216

Major Tenente 1,33333" ,561427 ,032 ,0969 2,5698

Capitdo 41111 A7114 ,660 -, 7216 1,5438

PED Tenente Capitédo -,93095" ,29985 ,008 -1,6519 -,2100
Major -,90000 ,51477 ,196 -2,1376 ,3376

Capitdo Tenente ,93095 ,29985 ,008 ,2100 1,6519

Major ,03095 ,47160 ,998 -1,1029 1,1648

Major Tenente ,90000 ,51477 ,196 -,3376 2,1376

Capitao -,03095 ,47160 ,998 -1,1648 1,1029

STR Tenente Capitédo -,82143" ,27331 ,011 -1,4785 -,1643
Major -,80000 ,46921 ,212 -1,9281 ,3281

Capitdo Tenente ,82143" ,27331 ,011 ,1643 1,4785

Major ,02143 ,42986 ,999 -1,0121 1,0549

Major Tenente ,80000 ,46921 ,212 -,3281 1,9281

Capitao -,02143 ,42986 ,999 -1,0549 1,0121

*, A diferenca média é significativa no nivel 0.05.

Tabela E-3 - Comparac¢des multiplas entre horas de voo totais e subescalas

Comparacg8es multiplas

Tukey HSD
Intervalo de Confianca
95%
Variavel (I) Horas de voo  (J) Horas de voo Diferenca Erro Limite Limite

dependente totais totais média (I-J) | Padrdo Sig. inferior superior
EXC 0 - 500 501 - 1500 -,42424 ,18644 ,067 -,8725 ,0240
+ 1501 -, 74242 ,18644 ,001 -1,1907 -,2942
501 - 1500 0 - 500 42424 ,18644 ,067 -,0240 ,8725
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+ 1501 -,31818 ,17687 ,179 -, 7434 ,1071

+ 1501 0-500 74242 ,18644 ,001 ,2942 1,1907

501 - 1500 ,31818 ,17687 ,179 -,1071 , 7434

EXE 0 -500 501 - 1500 -,89394" ,32616 ,022 -1,6781 -,1098
+ 1501 -,98485" ,32616 ,010 -1,7690 -,2007

501 - 1500 0-500 ,89394" ,32616 ,022 ,1098 1,6781

+ 1501 -,09091 ,30942 ,954 -,8348 ,6530

+ 1501 0-500 ,98485" ,32616 ,010 ,2007 1,7690

501 - 1500 ,09091 ,30942 ,954 -,6530 ,8348

IFT 0-500 501 - 1500 -,15025 ,23719 ,802 -, 7205 ,4200
+ 1501 -,70707" ,23719 ,011 -1,2773 -,1368

501 - 1500 0-500 ,15025 ,23719 ,802 -,4200 , 7205

+ 1501 -,55682" ,22502 ,042 -1,0978 -,0158

+ 1501 0-500 , 70707 ,23719 ,011 ,1368 1,2773

501 - 1500 ,55682" ,22502 ,042 ,0158 1,0978

STR 0-500 501 - 1500 -,66162 ,29143 ,068 -1,3623 ,0390
+ 1501 -, 77525 ,29143 ,027 -1,4759 -,0746

501 - 1500 0-500 ,66162 ,29143 ,068 -,0390 1,3623

+ 1501 -,11364 ,27647 911 -, 7783 ,5511

+ 1501 0-500 77525 ,29143 ,027 ,0746 1,4759

501 - 1500 ,11364 ,27647 ,911 -,5511 , 7783

*. A diferenca média é significativa no nivel 0.05.

Tabela E-4 - Comparac¢des multiplas entre horas de voo anuais e subescalas

Comparag8es multiplas

Tukey HSD
Intervalo de Confianca
95%
Variavel (I) Horas de voo (J) Horas de voo Diferenca Erro Limite Limite

dependente anuais anuais média (I-J) | Padréo Sig. inferior superior
RTM 0- 100 101 - 200 -,91176" ,24572 ,001 -1,5025 -,3210
+201 -,18182 ,32009 ,838 -,9514 ,5878
101 - 200 0-100 ,91176" ,24572 ,001 ,3210 1,5025
+ 201 , 72995 ,28693 ,036 ,0401 1,4198
+201 0-100 ,18182 ,32009 ,838 -,6878 ,9514
101 - 200 -,72995" ,28693 ,036 -1,4198 -,0401
IFT 0- 100 101 - 200 -,02206 ,21907 ,994 -,5488 ,5046
+ 201 -,86364" ,28538 ,010 -1,5498 -,1775
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101 - 200 0-100 ,02206 ,21907 ,994 -,5046 ,5488

+ 201 -,84158" ,25582 ,005 -1,4566 -,2265

+ 201 0-100 ,86364" ,28538 ,010 1775 1,5498

101 - 200 ,84158" ,25582 ,005 ,2265 1,4566

ASS 0-100 101 - 200 -,67647" ,24056 ,018 -1,2548 -,0081
+ 201 -,35116 ,31337 ,505 -1,1046 ,4023

101 - 200 0-100 67647 ,24056 ,018 ,0981 1,2548

+ 201 ,32531 ,28091 483 -,3501 1,0007

+ 201 0-100 ,35116 ,31337 ,505 -,4023 1,1046

101 - 200 -,32531 ,28091 483 -1,0007 ,3501

SAU 0-100 101 - 200 ,55882 ,23538 ,054 -,0071 1,1247
+ 201 ,81283" ,30662 ,027 ,0756 1,5500

101 - 200 0-100 -,55882 ,23538 ,054 -1,1247 ,0071

+ 201 ,25401 ,27486 ,627 -,4068 ,9148

+ 201 0-100 -,81283" ,30662 ,027 -1,5500 -,0756

101 - 200 -,25401 ,27486 ,627 -,9148 ,4068

*. A diferenca média € significativa no nivel 0.05.
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Anexo F

Retirado do RFA 330-1 “Prevencgéao de Acidentes” (Outubro 1999)
SECCAO I

RESPONSABILIDADES - AREA DE CONTROLO

303. Responsabilidades do Gabinete de Prevencio de Acidentes da IGFA. O Gabinete de
Prevencdo de Acidentes da Inspeccdo Geral da Forca Aérea € constituido por uma Chefia e trés
areas: Seguranca de Voo, Seguranca em Terra e Seguranca com Armamento ¢ Misseis. Nos termos
do artigo 3°, alinea b) do Decreto Regulamentar 54/94 e do § 507 do RFA 303-3, o GPA da IGFA

tem as seguintes responsabilidades:
a. Gerais:

(€)) Realizar, de acordo com os padrdes adequados ao escaldo em que se situa, os
estudos, analises e inspeccdes necesséarias a avaliacdo do cumprimento das
leis e regulamentos em vigor, eficacia, pertinéncia e eficiéncia da accio da

Forca aérea em todas as actividades;

b. Especificas.

(12) Propor e administrar, depois de superiormente aprovados, planos e programas
de Prevencdo de Acidentes;

(16) Estudar, propor e divulgar, apdés aprovacdo, normas e procedimentos
tendentes a aperfeicoar a Seguranca de Voo, em Terra e com Armamento e

Misseis;

SECCAO III

RESPONSABILIDADES - AREA OPERACIONAL

304. Responsabilidades do Comandante Operacional da Forca Aérea (COFA). O Comando
Operacional da Forca Aérea é responsavel pela obtencdo da méxima eficiéncia na utilizacdo dos
meios de que dispde, pelo que lhe compete evitar a drenagem de recursos operacionais causada pela
ocorréncia de acidentes motivados pelo inadequado emprego ou operacio dos meios aéreos da FAP,

bem como, a conservacdo dos recursos humanos e materiais que lhe estdo atribuidos.

O Comandante do COFA tem na sua dependéncia directa como o6rgdo de apoio técnico e de
conselho, no dmbito dos assuntos de prevencdo de acidentes, o Gabinete de Prevencio de Acidentes,

sendo responsavel por:

k. Elaborar planos para minimizar os efeitos da ocorréncia de acidentes.
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308. Responsabilidades dos Chefes do Gabinete de Prevenciio de Acidentes das Unidade
Base e das Unidades sem Meios Aéreos Atribuides mas Possuidoras de Infra-estruturas
Aeronauticas. Sfo responsabilidades dos Chefes do Gabinete de Prevencio de Acidentes, como

adjuntos do Comandante para a Prevencio de Acidentes:

a. Elaborar ¢ propor ao Comandante os Programas de Prevencdo de Acidentes da
Unidade e apos aprovacdo proceder a sua divulgacdo, execucdo e coordenacdo,
imprimindo-lhe o necessirio dinamismo e analisando os resultados atingidos,

mantendo o Comandante permanentemente informado sobre os mesmos;

e. Exercer uma vigilancia constante sobre todas as actividades da Unidade, a fim de se
detectar, comunicar e corrigir todas as situacdes que possam vir a dar origem a

acidentes;

309. Responsabilidades das Seccdes de Prevencio de Acidentes das Esquadras de Voo. Sio

responsabilidades do Chefe da Seccio de Prevencdo de Acidentes das Esquadras de Voo:

a. Acompanhar constantemente toda a actividade da Esquadra, a fim de levar ao
conhecimento do Comandante desta todas as deficiéncias, faltas ou condicdes
perigosas existentes que possam afectar a seguranca da operacdo, por forma a serem

tomadas as medidas preventivas adequadas;
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