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RESUMO

A mudanca organizacional é hoje em dia um tema genée e largamente
investigado, sendo particularmente importante odestla resisténcia & mudanca.
Encontrar formas de diminuir esta resisténcia éresal para o bem-estar dos
trabalhadores e produtividade das organizacdeg €&suido pretende ser um
contributo para a compreensdo deste fendmeno,éatrda analise realizada
acerca do impacto da participacdo dos trabalhadm®seus niveis de satisfagdo.
Desta forma, espera-se que a informacdo e formagéweidenciada aos
trabalhadores sejam vistos como recursos paraelilacom a mudanca a
implementar. As hip6teses analisadas sao as seguifts trabalhadores que
recebem formacao e informacédo do sistema SAP, lmeno @queles que estédo
satisfeitos com o0 acesso a informacdo, apresenfarisnde exigéncias do
trabalho, satisfacdo e bem-estar e suporte pecetmis elevados do que aqueles
gque ndo se encontram nestas condicdes.

Os sujeitos consistiram em 45 trabalhadores do fmpanto de Recursos
Humanos da Santa Casa da Misericdrdia de Lisbaageis foram aplicados um
guestionario constituido por quatro partes queiavals exigéncias do trabalho,
bem-estar, satisfagcdo e niveis de suporte percefatdicou-se que a formacéo,
informacdo e satisfacdo com a informacdo recebidab®ns recursos para os
trabalhadores lidarem com as exigéncias resultasiesnovacédo introduzida,
diminuindo assim a resisténcia a mudanca. Nestedestas hipoteses foram
parcialmente apoiadas.

Palavras-chave Inovacéao; Participacdo; Bem-estar; Satisfacapp&e

percebido.

ABSTRACT

Despite it has been widely studied, organizatiamange is still a very interesting

field, especially when it comes to resistance tangfe. Finding ways to decrease
this resistance is essential for the worker's Wwellkg and to the organizational
productivity. This study pretends to be a contiiutto the understanding of this
problematic issue through the impact analysis edlab the worker's participation

and their satisfaction levelsin this way, it's expected that information and
training could be viewed as resources to deal whth change. The proposal
hypotheses are: The worker's who received infoonatind training about the

SAP system, as well as those who are satisfied thith information access,

exhibited higher levels of work demands, satiséattiwell-being and perceived

organizational support when compared to those wh® rot in the same

conditions. The individuals were 45 workers of Hieman Resources Department
in the Santa Casa da Misericordia de Lisboa. Atipasire was used to evaluate
the demands of work, satisfaction, well-being arercpived organizational

support. It was confirmed with this study thatniag, information and satisfaction

with the information received are good resourcesi¢al with the consequents
demands of the innovation, decreasing in this weyresistance to change. This
study partially confirms the initial hypotheses.

Keywords: Innovation; Participation; Well-being; Satisfaction

Organizacional Support.
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INTRODUCAO
Ninguém pode duvidar que as organizacfes estdo saampgor mudancas
substanciais. A década passada e a sua Ultimaenetagbarticular, parece ter assistido a
uma aceleracdo deste processo, existindo actuanuend extensa discussdo acerca da
necessidade da mudanca continua (Heller, 1998).
Estudos recentes sugerem que uma forma de conmdatsisténcia & mudanca
passa pela participagéo dos trabalhadores e paladmunicacdo da mesma, 0s objectivos
deste estudo vao de encontro com estes resuljadpse se pretende estudar a implicacéao

destes na satisfacdo dos trabalhadores.

Mudancga Organizacional

Apesar da mudanca ser devida a multiplos fact@iggins autores tém tentado
estabelecer uma classificacdo que permita distirgntre tipos de mudancas dentro das
organizagces. Combinando os critérios de planéicag magnitude, Porras e Robertson
(1992, citados por Adanez, 2003) estabelecem 4 tijgomudanca: de desenvolvimento,
evolutiva, de transformacéo e revolucionaria. N&oado presente estudo, a implementacao
do sistema SAP pode ser classificada como uma madae desenvolvimento, por ser
planeada (a mudanca origina-se dentro da propgen@acao com a intencdo de melhorar
o seu funcionamento) e de primeira ordem (mudamg@dugida em uma determinada area
da organizacgédo, referindo-se a numa caracteristinareta que de algum modo altera o
esquema basico de funcionamento da propria orgginza

Em toda a situacdo estavel had pessoas que obtétageas, desta forma a
possibilidade de mudanca é percebida por estasgsesemo uma ameaca a sua situacao.
E l6gico, portanto, que resistam a mudar. As omgagdies ndo sdo alheias a este fenémeno,
0 que explica serem muito resistentes a mudancacofsiderarmos a resisténcia a
mudanca como uma consequéncia da possivel perdaididdgios que oferece a situacao
actual, bem como da disposicao hostil face a ndeida hostilidade explica-se, segundo
Van de Ven (1986), apelando a uma certa limitagderchinada fisiologicamente e a
habituacdo da rotina nas organizacdes. Este aptwa @ sua teoria na hipotese que as

pessoas tém uma limitacdo cognitiva para percétoac8es novas e complexas. Por outro



lado, existem aspectos diferenciais que fazem cam @gumas pessoas sejam mais
resistentes a mudanca do que outras (Adanez, 2003).

A resisténcia a mudanca esta também relacionadaoctipo de mudanca. Assim,
as inovacdes mais radicais encontram maior resist@ue as menos radicais, razao pela
qual Kelley (1976, citado por Adanez, 2003) advegtee as inovacdes tém que ser
apresentadas a direc¢do das organiza¢cdes como gasda&o radicais. A radicalidade é
tanto mais negativa quanto menor a predisposicéogmudanca pela organizacdo. Outro
elemento que dificulta a mudanca diz respeito atoselentro do qual se quer introduzir.
As mudancas sdo mais faceis em sectores carad®sizaor uma grande tendéncia
inovadora (por exemplo, novas tecnologias) e mifiisets em campos que se distinguem
pela sua estabilidade.

A estabilidade de uma situacdo tem as suas cassesjestificacdo, de modo que a
mudanca necessita de estar plenamente justificadia ter a garantia de que sera para
melhorar a situacdo de partida. Sejam quais foremazdes da resisténcia a mudancga, a
verdade € que ndo se pode produzir a mudanca sern@ceber a necessidade de mudar
(Adanez, 2003). Assim de forma a diminuir estastésicia, deve-se envolver o mais
possivel os trabalhadores com a mudanca, dandoplbesibilidade de participarem e
compreenderem 0s motivos pelos quais esta dewaglementada.

A necessidade de participacédo dos trabalhadoresudanca € corroborada pelas
abordagens mais recentes do desenvolvimento oegammal, que defende a
implementacgéo de ideais humanisticos no trabalbdipOs de valores enfatizados incluem
o desenvolvimento pessoal, competéncia interpesspaiticipacdo, envolvimento,
satisfacdo e democracia no trabalho (Austin & Beeky 2003). Resultados obtidos pelo
desenvolvimento organizacional tém mostrado quessipel trabalhar tendo em conta a
competitividade empresarial, sendo perfeitament@apativel com a existéncia de um
ambiente de trabalho satisfatorio. Na realidadetanwsao os investigadores convencidos
de que a mudanca do futuro mais ou menos imediatiirige através da humanizacéo das
organizacdes (Adanez, 2003).

Dados obtidos até ao momento permitem identifidactres de humanizagéo:
1. Motivacéo intrinseca: ndo s6 é o indicador funddaietha humaniza¢cdo, como
também é o factor que mais influencia o rendimetdarabalho. Expressa o grau

em que a pessoa tem vivéncias positivas em rekgdi@balho, se sente inclinada



positivamente para a realizagéo do trabalho e ifttta com o mesmo, trabalha

com entusiasmo e considera que a actividade laloorgtibui para a sua auto-

realizacao;

2. Participacdo: indica 0 grau em que a pessoa teransagdo de participar na
organizacdo e na modificacdo das questbes laberaente que se conta com as
suas opinides para tomar decisdes relacionada®@®u trabalho. Trata-se de um
poderoso factor para o funcionamento organizaciana constitui a base para o
envolvimento da pessoa com o seu trabalho;

3. Comunicacao: refere-se fundamentalmente ao gragueno trabalhador sente que
comunica com o seu chefe de maneira aberta, feid@ confianca, assim como a
sensacao que tem de que o seu chefe confia naapaaidade para realizar as
tarefas que Ihe sdo propostas;

4. Companheirismo produtivo: expressa 0 ambiente de-dstar, camaradagem e
predisposi¢do de ajuda mutua que impera no lugambalho, e que faz com que o
trabalhador possa confiar nos seus companheiros;

5. Respeito: indica o grau em que o trabalhador tesensacdo de ser respeitado e
tratado como pessoa e ndo como um objecto de grodug
A participacdo na mudanca organizacional e pdatimente na tomada de decisao

€ 0 conceito central do desenvolvimento organizedio Criar novas formas de
participacdo da aos trabalhadores muito mais regpdidade para resolverem o0s
problemas e providencia muito mais conhecimentsiiAw& Bartunek, 2003).

Participar na mudanca pode ser entendido de dtessdormas, no presente estudo
é entendida como a possibilidade do trabalhadeberdormacéo e informacao do sistema
a implementar, bem como de entender que se encsatisfeito com 0 acesso a
informacé&o, sendo esta clara e util.

Huy (1999) propde que quando uma mudanca é impkaai@nem de desencadear
receptividade cognitiva e emocional por parte dosi@pantes organizacionais. Este autor
liga a influéncia das emocdes a trés dinamicasasabjes a mudanca, decorrentes tanto ao
nivel individual como organizacional: receptividad®bilizacdo e aprendizagem.

Ao nivel individual a receptividade denota o desp@ssoal para considerar a
mudanca. Analogamente, ao nivel organizacionaceptividade refere-se aos desejos dos

membros da organizacdo para considerar — indiviterste e colectivamente — as



mudangas propostas e para reconhecer a legitimid@adsas propostas. Assim, a
receptividade denota um estado atitudinal (tangmiti’o como emocional) de aceitagéo
da necessidade da mudanca proposta, podendo aetecaada por diferentes graduacdes
de desejo de aceitacao, desde resignado, aceffagdiva ou entusiastica.

A mobilizacdo ao nivel individual refere-se as @s;@oncretas tomadas pela
pessoa na direccdo da mudancga. Quanto ao nivelipagéonal, esta refere-se ao processo
de juncédo de diferentes segmentos da organizaeadp tem vista 0s objectivos de
mudanca. Assim, esta mobilizacdo refere-se a appidéa reunir recursos (ex: financeiros,
de tempo e recursos humanos), estruturas e sistdenasiporte bem como congregar
envolvimento e aptiddoes para que todos coopereantkio processo de mudancga.

Por ultimo, ao nivel individual, o sujeito apreratepensar e depois ao agir, usando
o resultado da accéo para rever 0 seu sistemaedeas. Ao nivel organizacional, um
processo analogo inicia-se de acordo confeedback organizacional do esquema
objectivo-accgéo-resultado-aprendizagem.

Resumindo as dinadmicas subjacentes a mudanca edasca organizacao deve de
forma a evitar a resisténcia a mudanca, tornar danga legitima e aceite, desenvolver-se

a mobilizag&o e avaliar os resultados dessas acg¢oes

Inovacdo e Bem-estar

West & Farr (1990) definem inovagdo como “ a intrg@ib intencional e aplicagcéo
dentro de um papel, grupo ou organizacgéo, de idprasessos ou procedimentos novos
para a unidade relevante de adopcao, criados parafitiarem significativamente o
individuo, grupo, organizacdo ou a sociedade eral'gdf importante destacar que, de
acordo com esta definicdo, € necessario existir noraponente de aplicabilidade, a
geracdo de ideias e implementagdo, bem como ekistieficios a mais que um nivel
(Anderson, De Dreu & Nijstad, 2004).

No caso do presente estudo, existe uma inovacadmis® organizacional -
introducéo do sistema SAP- que pode ser class#icatho uma inovagao administrativa,
ou seja, conduz a mudanca da estrutura da orgaoizagdos processos administrativos.
Estas estdo somente indirectamente relacionadas aoactividade do trabalho na
organizacdo, estando sim mais relacionadas comaagastdo (Kimberly & Evanisko,

7

1981, citados por Damanpour, 1987). Uma inovacamiradtrativa € vista como a



“implementagcéo de uma ideia para uma nova comperdmtrecrutamento de pessoal, de
deslocacao de recursos, de estruturacdo de taeefegidade ou recompensas” (Evans,
1966, citado por Damanpour, 1987). Pode-se coraidgre sdo sindGnimos de “inovacoes
de estruturacéo organizacional” e de “inovacaopggsoas”, sendo exemplos deste tipo de
mudanca a gestao por objectivos, rotacdo no traleaffistemas de incentivos.

O stressé definido em termos da interrupgédo do equililol@osistema cognitivo-
emocional-ambiental por factores externos (Lazatud-olkman, 1984, citados por
Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001fEstes factores externos
tradicionalmente chamados d&ressores podem também levar a um desequilibrio do
sistema cognitivo e ambiental ou a um estado dedstar, dependendo das capacidades
do desempenho, por exemplo de avaliacdo de rectesapingdo proprio individuo num
determinado momento. No caso dbressore®cupacionais que sao aspectos do ambiente
de trabalho, podem ser, por exemplo caracteristieatarefa, caracteristicas da relacao
com outras pessoas no trabalho, caracteristicasrgimizacdo como um todo, ou da
natureza das expectativas e exigéncias que a @egdioi ou outras pessoas colocam no
individuo. Estesstressorescausam baixa saude psicologica ou mal-estar dwicha,
guando o mesmo nao dispbe de recursos suficieataspoder lidar com estes. Por seu
lado, o mal-estgpsicoldgico inclui ansiedade, depressao, tensas também pode ser um
sintoma fisico ou doenca (Haerenstam, Theorell &&@a 2000, citados por Beehr, Glaser,
Canali & Wallwey, 2001).

O modelo de stress ocupacional de exigéncias-dordeoKarasek (1979) tem sido
amplamente estudado, existindo um elevado nimesstielos que demonstra a utilidade
das suas variaveis-chave. Este modelo envolve akpectos do ambiente de trabalho:
exigéncias do trabalho e o grau de autonomia otralonque um individuo possui para
agir de acordo com essas exigéncias (Betht 2001). O modelo postula que o mal-estar
psicologico resulta ndo de um simples aspecto doieste de trabalho, mas de efeitos
conjuntos das exigéncias de uma situacao de ti@leadta liberdade de tomada de decisao
disponivel para que o trabalhador lide com essigg€mrsias. Se nenhuma accéao for tomada
ou se o individuo ndo a puder realizar devido a&bititude de decisdo, a energia nao
libertada pode ser manifestada internamente contester psicolégico (Karasek, 1979).
O modelo original de exigéncias-controlo contémsdpiedicdes: o mal-estar psicologico

aumenta a medida que as exigéncias do trabalhondammerelativamente a diminuicdo do



controlo; e os aumentos de competéncia ocorrem dguass desafios da situacdo
combinam com as aptidées do individuo ou com orotmipara lidar com o desafio.
Quando as exigéncias do trabalho e o controlois@idtaneamente elevadas (os chamados
trabalhos “activos”), o autor coloca a hipotese destas circunstancias, o trabalho
conduzir ao desenvolvimento de novos comportaméatde dentro como fora do local de
trabalho. Em relag&o aos trabalhos no extremo ogostchamados trabalhos “passivos”),
este modelo prediz que existe um declinio em todactevidade e uma reducdo na
actividade de resolucéo de problemas. Os maiovessrde satisfacdo ocorrem no caso dos
trabalhos *“activos”, pois tanto o desafio de elega@xigéncias de trabalho como a
oportunidade para o uso significativo do julgameatdescricdo estdo disponiveis. Este
tipo de trabalho esta mais associado com a sd@®@a reducdo da depressdo, mesmo que
seja mais exigente (Karasek, 1979).

A versédo da extensao deste modelo, chamaddoldeDemands-Control-Support
model (JDCS) (Karasek & Theorell, 1990) propde que o-esshr psicoldgico € uma
consequéncia directa do efeito conjunto de tréscimais caracteristicas de trabalho:
exigéncias, isto é, sobrecarga de trabalho e c@ngiatpara o realizar; controlo, isto é, o
poder que os trabalhadores possuem para tomadds@sdefinir esquemas e métodos de
trabalho; e suporte social, isto é, suporte priofied e emocional recebido pelos colegas
e/ou supervisores. Assim, os “trabalhsisessant€’s sdo caracterizados por elevadas
exigéncias, baixo controlo e baixo suporte. Agsi,ekevadas exigéncias ndo sao por Si
mesmas caracteristicas positivas ou negativasgqoasio combinadas com baixo controlo
e baixo suporte podem levar atvain psicoldégico, nomeadamente exaustdo, ansiedade e
fraca saude fisica; que sdo conhecidas cmatrain hipoteses do modelo de Karasek e
Theorell (1990). Por outro lado, o controlo e stgaactuam como moderadores dos
elevados niveis de exigéncias relacionadas comabaltro, que sdo conhecidas como as
hipotesesbuffer. Desta forma, os “trabalhos activosdo caracterizados por elevadas
exigéncias, elevado controlo e elevado suportejeoleva a maior satisfacdo e motivacéo
(Chambel & Curral, 2005).

Enquanto as exigéncias do trabalho continuam &dd#féreis de conceptualizar e
medir”, Karasek e Theorell (1990) afirmam que o ponente central das exigéncias do
trabalho é a tarefa mental de carga de trabalhprersiddo mental necessarias para levar a

cabo uma tarefa, tendo sido incluidas na teoria ti@os de exigéncias: de tempo,



monitorizagdo e resolucdo de problemas. Ja o dortroautonomia consiste na hipétese
de utilizar aptiddes e autoridade de decisado oaadade para tomar decisdes relacionadas
com o trabalho (Karasek & Theorell, 1990).

A maior implicacdo deste modelo consiste na pdgidie de redesenhar o
trabalho para aumentar o controlo e reduzir o rmet#regpsicoldgico, diminuindo assim as
suas consequéncias prejudiciais para o traball{gdoasek, 1979).

Outro modelo a considerar quando se fala em inavaggressocupacional é o
modelo integrativo distress — related innovatibrde Anderson, De Dreu e Nijtad (2004)
que considera trés niveis de analise: individualgdipo e organizacional. Este modelo
parte do pressuposto qualigtressnum nivel pode afectar os outros, possibilitarskina
a colocacdo de hipoteses acerca das possiveisqo@nsgas negativas da inovacao a
varios niveis. Assim, por exemplo, wdistressa nivel individual (e.g., estado negativo de
humor) pode ser previamente conduzido por uma g@mvano nivel individual (e.g.,
iniciativa pessoal) como um esfor¢o de aliviar sssmstimentos, o que por sua vez pode
levar a outras consequéncias negativas possiveigzabindividual (e.g., ambiguidade de
papel), nivel grupal (e.g., conflito) e ao nivejamizacional (e.gturnoven. No entanto,
factores de varios niveis — individual, organizaeioe ambiental - podem influenciar a
adopcao de inovacdes. Ao nivel individual destasars valores, papeis e personalidade
dos lideres, as caracteristicas do ambiente daiaeg#io e as suas politicas, que exercem

também influéncia neste processo (Damanpour, 1987).

Satisfacdo e Bem-estar

Na investigacdo em Psicologia das OrganizacOesgiestido uma longa tradicao
de estudos tedricos e empiricos que enfatizamlages entre 0 bem-estar psicologico e
0s resultados organizacionais. O trabalho relador@m o bem-estar afectivo tem sido
muitas vezes operacionalizado como satisfacdo almaltro. A satisfacdo no trabalho
representa uma orientacdo afectiva positiva querepnodo trabalho, ou das facetas
intrinsecas ou extrinsecas do mesmo. Usualmestdjséacado no trabalho € descrita como
0 grau em que os individuos gostam do seu trabptirém este conceito unidimensional
pode nao capturar subtis reacc¢des afectivas aalltiabAssim, a estrutura do afecto pode

ser considerada em pelo menos duas dimensfes ade plssitivo e negativo, sendo por



seu lado o bem-estar afectivo presumidamente nmakigsional (Daniels, Brough, Guppy,
Peters-Bean & Weatherstone, 1997).

Tendo em conta o modelo de Karasek e Theorell (189@xpectavel que ao
aumentarem as exigéncias no trabalho, o traballssdsinta menos satisfeito. Neste caso,
0s stressoressdo as exigéncias e o mal-estar psicoldgico afagdio do trabalhador. Em
concordancia com este modelo, Chambel e Curral5)20@alizaram um estudo com
estudantes do ensino superior e verificaram queslesjuque apresentavam elevadas
exigéncias e elevado controlo reportavam niveisrbaixos de ansiedade/depresséo do
gue os estudantes com elevadas exigéncias masarendontrolo. Os resultados obtidos
mostram que as exigéncias, controlo e suporte atmaltito académico tiveram efeitos
principais significativos no bem-estar dos estuelsntomo predizia o modelo JDCS.

Warr (1990) desenvolveu um trabalho conceptual mpae ser percebido como
reaccao ao modelo de Karasek; chamando-lhe Model¥ithmina. Este autor usa a
metéfora da vitamina, comparando a forma comotamuias afectam a sautde humana aos
efeitos que as influéncias do ambiente tém solsaglde mental e bem-estar. As tematicas
principais deste modelo sdo a descricdo do conadtosalude mental, as relacdes
curvilineas entre as caracteristicas do trabalas&ide mental, os efeitos diferenciais das
mesmas e a influéncia das caracteristicas pegdeaisssen & Nykliek, 2001).

Dentro da descricdo de saude mental, o bem-estaem@a central, consistindo em
duas dimensdes dentro do espaco afectivo defimdalipnensdes ortogonais de prazer e
entusiasmo: conforto vs. ansiedade e entusiasmaemessao. Deste modo, pode-se
descrever qualquer forma de bem-estar afectivoeemos da sua localizacdo em relagéo a
essas dimensdes separadas e a sua distancia eodzfigura que representa o modelo
conceptual. Desta forma, um elevado nivel de prapele ser acompanhado por um
elevado nivel de entusiasmo (como surpreendidagienéou feliz) ou por um baixo nivel
de entusiasmo (como confortavel, satisfeito ou oallde modo semelhante, um elevado
nivel de entusiasmo pode ser acompanhado por uxo barel de prazer (como tenso,
ansioso ou insatisfeito) ou um baixo nivel de gatimo pode ser acompanhado por um
baixo nivel de entusiasmo (como deprimido ou faygWarr, 1990).

Na medida priméria do bem-estar, devem ser tomabssdes acerca da
localizagc&o dos vectores chave no espaco de doensibes na representacdo do modelo

conceptual. Warr (1987) sugeriu que se devem cersidirés eixos principais ou



indicadores chave de bem-estar: contentamento-aiesitamento; conforto-ansiedade; e
depresséao-entusiasmo (Warr, 1987). Dois destesdigspeito ao entusiasmo bem como
ao prazer, posicionando-se diagonalmente entreuadrgntes opostos do modelo. Em
adicdo, com vista a importancia do elevado ou bpigaer, € Util considerar as medidas ao
longo de uma Unica dimenséao horizontal. O elemeemtral da abordagem de Warr é a de
que as diferentes caracteristicas do trabalho estfociadas com estas dimensdes de
formas distintas. Por exemplo, espera-se que g€moias do trabalho sejam associadas
mais fortemente com a dimensdo conforto-ansiedadaamto a autonomia do trabalho
esteja associada mais fortemente com a dimensésiasto-depresséo. Estas associacdes
tém sido de facto encontradas em diferentes esgumexaminam o Modelo da Vitamina
(Warr, 1990, De Jonge, Mulder & Nijhuis, 1999; Dmde & Schaufeli, 1998, citados por
Jeurissen & Nyktiek, 2001).

Outro elemento central deste modelo é a relacaodlio@a entre as caracteristicas
particulares do trabalho (ex: controlo) estrain (ex: burnou) (De Rijk, Le Blanc,
Schaufeli & De Jonge, 1998). Assim, Warr desenhapanalelo com o efeito fisioldgico
das vitaminas: no inicio o consumo de vitaminassaaefeitos positivos na saude, mas
apdés um certo nivel deixa de existir melhoria, paddemesmo ocorrer a deterioragéo.
Muitas caracteristicas do trabalho, incluindo agéncias e o controlo mostram efeitos
benéficos até um certo ponto, originando deterémaguando ultrapassado (Jeurissen &
Nykli¢cek, 2001).

Por ultimo, uma tematica importante deste modelo réspeito as diferencas
individuais entre as pessoas. Warr demonstrou laéimfia das caracteristicas pessoais
através de dois principais tracos de personalidadectividade negativa” (reflecte uma
tendéncia estavel para o humor e conceitoselé negativo) e “afectividade positiva”
(reflecte a extensdo a qual o sujeito se sentesiastunado, activo e alerta), inicialmente
introduzida por Watson e Clark (1984). Estes tragoe n&o sao considerados como
opostos podem ser definidos como disposicdes adsctjue reflectem diferencas do estilo
emocional e dos sentimentos acerca de si mesmor,(\M@86, citado por Jeurissen &
Nykli¢ek, 2001).

Por seu lado, as exigéncias consideradas no peesstido dizem respeito a

autonomia, diversidade, criatividade, identidadeomplexidade que tém sido descritas
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pelo Modelo das Caracteristicas do trabalho de iHaoke Oldham (1976) como umas das
principais dimensofes do trabalho (Wall, Jackson &lidtkey, 1995).

Suporte Organizacional Percebido

O suporte organizacional percebido (POS) diz réspas crencas gerais dos
trabalhadores que o seu trabalho é valorizado grglanizacdo e que esta cuida do seu
bem-estar (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Uma visao principal do envolvimento organizaciogfiatiza o custo economico de
abandonar o presente empregador (Becker, 1960ellF&rrRosbult, 1981, citados por
Eisenberger, Fasolo & Davis-La Mastro, 1990). Pxengplo, os trabalhadores podem
acreditar que capacidades especializadas adquindapresente trabalho tém menos
aplicacdo noutro local e serdo, por esse motivaiosi&alorizadas. Assim, o desejo de
permanecer com o mesmo empregador resulta dasgeast&condémicas percebidas do
actual trabalho, comparativamente as alternatie®rdprego. Em contraste com estas
visbes econdmicas do envolvimento, outros tém-sdramo nas emocdes de stress
relacionadas com a organizacdo. A ligacdo afectivaorganizacdo caracteriza o
envolvimento organizacional como uma “identificac@os trabalhadores com um
envolvimento a uma organizacao particular” (Eisegéeet al, 1990).

As interpretacbes econdmicas e afectivas precesler@e envolvimento
organizacional podem estar integradas e alargadias mbordagem de troca social que
enfatiza as crengas dos empregados que dizemtoeapeznvolvimento que a organizacao
tem por eles (Eisenberg, Huntington, Hutchison,ov&, 1986).

De acordo com a teoria de suporte organizaciondesgenvolvimento do POS é
encorajado pela tendéncia dos trabalhadores pelaiiegm caracteristicas humanas a
organizacdo. Levinson (1965, citado por Eisenbeegeasl 1986) notou que as acgdes
tomadas pelos agentes da organizacdo sao muitas weztas como indicadores da
intencdo da organizacdo em vez de serem atribwidicemente a motivos dos agentes
pessoais. Na base da personificacdo da organizag@i@balhadores vém o seu tratamento
favoravel ou desfavordvel como um indicador que rgamizacdo os favorece ou
desfavorece.

A teoria do suporte organizacional engloba iguabmas processos psicolégicos

subjacentes ao POS. Primeiro na base da recipdsida POS deve produzir um
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sentimento de obrigacdo para ajudar a organizacatngir os objectivos propostos.
Segundo, o cuidado, aprovacdo e respeito subjacamtdPOS deve preencher as
necessidades soOcio-emocionais, levando os tralmaleda incorporar a pertenca a
organizacdo e ao seu papel na sua identidade .sdeialeiro, 0 POS deve fortalecer as
crencas dos trabalhadores de que a organizacanhesm e recompensa 0 aumento do
desempenho (isto €, expectativas de desempenhaoyreosas). Estes processos devem ter
resultados favoraveis tanto para os trabalhadgoes €x: aumento na satisfacdo no
trabalho) como para a organizacao (ex: reducadtudwvel) (Rhoades & Eisenberger,
2002).

De acordo com Gouldner (1960, citado por Eisenletrgl, 1986), a norma da
reciprocidade € tida como uma obrigacdo moral ¥eseomo um mecanismo de comeco
da troca mutua de beneficios de ajuda. Desta foomaindividuos que sao tratados
favoravelmente por outros sentem um sentido de gatdio para responderem
positivamente ou devolverem o tratamento favordaahesma maneira. Em adi¢cdo ao que
cria um sentimento de obrigacdo do trabalhadoganizacdo e do trabalhador as relacdes
entre o superior, existe uma questdo de quandme os trabalhadores sao reciprocos ao
tratamento favoravel. Shore e Shores (1995, cit.Gieenberget al, 1986) argumentam
que tanto a justica distributiva como processusedecontribuir para o POS. A teoria do
POS suporta esta visdo ao sugerir que (a) o tratanpela organizacao contribui para as
percepcdes dos trabalhadores dos motivos orgaoiwasi que estdo subjacentes a esse
tratamento e (b) as actividades positivas discandinas pela organizacdo que beneficiam
os trabalhadores sao interpretadas por estes, goracvidéncia que a organizagao cuida
do seu bem-estar (Eisenbetgal, 1986).

Shore e Shore (1995, cit. por Rhoades & Eisenbe2@d2) sugerem que as
praticas de recursos humanos que mostram recongr@cinpelas contribuicbes dos
trabalhadores devem estar positivamente relaciegnadmn o POS. Uma variedade de
recompensas e condicfes de trabalho tém sido dstaidan relacdo ao POS — por ex,
reconhecimento pagamento, promoc¢des, segurangalmahio, autonomisstressoresle
papel e treino. Ostressoregexigéncias do ambiente com as quais o0s individaagentem
incapazes de lidar) relacionam-se com trés aspdotgmpel da organizacdo que tém sido
estudados como antecedentes do POS: excesso albdraiu seja, as exigéncias excede o

que um trabalhador pode razoavelmente fazer num w@galpo; ambiguidade de papel, ou
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seja, envolve a auséncia de informagao clara adasaesponsabilidades de cada um;
conflito de papel, envolvendo responsabilidades trddalho incompativeis entre si
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Modelo dos Recursos

No coracdo do modelo dos recursos, considera-s@uplquer profissdo pode ter
factores de risco especificos associados com ssstetrabalho ohurnout podendo estes
factores serem classificados em duas categoriagsg@sto € exigéncias do trabalho e
recursos) que constituem um modelo abrangente qae ger aplicado a qualquer
profissdo. Este modelo postula que o stress nallrabou burnout se desenvolve -
independentemente do tipo de profissdo — quand@ascaxigéncias do trabalho sao
elevadas e quando certos recursos sao limitaddkéBaDemerouti, & Euwema, 2005).
Estas categorias gerais relacionam-se diferentencemh resultados especificos, assim as
exigéncias séo relacionadas primariamente com as&@ enquanto a falta de recursos
estdo primariamente relacionados com o cinismo (euti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001).

A hipétese central deste modelo € a de qubumout € o0 resultado de um
desequilibrio entre as exigéncias do trabalho eeosrsos, e que varios recursos do
trabalho podem compensar ao influenciarem as vaxag@ncias do trabalho riurnout
(Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005). As exigéndastrabalho referem-se a aspectos
fisicos, psicolégicos, sociais e organizacionaisrdbalho que requerem esforco cognitivo
ou emocional por parte do trabalhador, estandoceskis a custos psicolégicos e
fisiologicos. Exemplos de exigéncias de trabalho sdsobrecarga fisica, condi¢cdes
ambientais pobres, clientes exigentes e pressdeng@. Os recursos, por seu lado, séo
factores de proteccdo de saude que mantém as pesaodaveis, mesmo depois de
encontrarem elevados niveis de sobrecarga de hmtastes referem-se aqueles aspectos
fisicos, psicoldgicos, sociais e organizacionaisiaetrabalho que pode fazer o seguinte:
() ser funcional no alcance dos objectivos deathaly (b) reduzir as exigéncias de
trabalho na associacédo dos custos fisioldégicoscelpgicos; (c) estimular o crescimento e
desenvolvimento pessoal (Demerowti,al 2001). Os recursos podem estar localizados
nos seguintes niveis: na organizacao (ex: salévjpoetunidades de carreira), nas relagées
interpessoais e sociais (ex: suporte dos supeedsou colegas), na organizacdo do

trabalho (ex: clareza de papel, participacdo nattantde decisdo) e na tarefa (@edback
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sobre o desempenho, variedade de aptidoes) (Bakkakanen, Demerouti &
Xanthopoulou, 2007).

A definicdo deburnout que tem tido mais influéncia na investigacdo é a
providenciada por Maslach (1982), que caracterizaumout como um sindroma de
exaustdo emocional, despersonalizacdo e a redocacothpanhamento que pode ocorrer
nos trabalhadores que de alguma forma trabalham eqrara as pessoas. A exaustéo
emocional assemelha-se a reacc¢des geraseahks como a fadiga, a depresséao relacionada
com o trabalho, sintomas psicossomaticos e ansedagbor isso relaciona-se com 0s
stressoresestudados habitualmente. Por seu lado, o cinisou® ger visto como um
distanciamento mental, que se pode manifestar egugr actividade profissional. Assim,
de acordo com este modelo o desenvolvimento déensas ddournouté determinado por
uma constelacdo especifica de condicbes de trab@lendo as exigéncias sdo elevadas,
0s autores consideram que a experiéncia dos tealmis aumenta a exaustao (mas nao o
cinismo), por outro lado quando existe falta deurgas, os autores esperam elevados
niveis de cinismo (mas nao de exaustédo). Em trabalbm elevados niveis de exigéncias
e falta de recursos, os autores deste modelo postglie se desenvolve tanto o cinismo
como a exaustdo. Neste estado em que ambos est@nfes esta representado a sindroma
deburnout(Demeroutiet al, 2001).

As caracteristicas do modelo dos recursos que giéa aém recebido menos
atencdo por parte da investigacdo é a de que ossoscpodem moderar as exigéncias do
trabalho nas reaccdes atress incluindo oburnout Esta hipétese é consistente com o
modelo de exigéncias-controlo de Karasek (1979) expsmnde este modelo ao assumir
que varios e diferentes recursos podem assumipel g moderador — efeitauffer a
varias e diferentes exigéncias de trabalho. Quaexméncias e recursos gue representam
ou assumem o papel em certa organizacdo dependeadasteristicas de trabalho
especificas que existem na mesma. Assim, enquammdelo de exigéncias-controlo
considera que o controlo sobre a execucao dassaf@itonomia) pode moderar o impacto
da sobrecarga do trabalho no stress, o0 modeloedossos expande esta visdo encarando
que diferentes tipos de exigéncias e recursos padwragir na predicdo dstressdo
trabalho (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005).

Teoricamente, as exigéncias do trabalho e os m@xuestdo negativamente

relacionadas porque as exigéncias do trabalho, edevada presséo no trabalho, podem
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impedir a mobilizacdo dos recursos. De uma formailai, elevados recursos, como o
suporte social e deedback podem reduzir as exigéncias do trabalho. O mode®
recursos também postula que os recursos podent der@mortecedores no impacto das
exigéncias do trabalho n&train, incluindo oburnout Tipicamente, as hipotesésiffer
explicam as interacgfes entre as exigéncias (jsts giressorese 0s recursos, propondo
que a relacdo entre as exigénciass&an € mais fraca para aqueles que possuem elevados
recursos (Caplan, Cobb, French, Van Harrison, &&aun, 1975, citados por Bakker,
Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007).

Em suma, o modelo dos recursos propde que o ddsengnto doburnoutsegue
dois processos psicologicos subjacentes ao bem-gstatrabalhadores. No primeiro
processo, aspectos exigentes do trabalho (isto igérexas de trabalho extremas)
contribuem para a falta de energia do trabalhgomtendo levar a um estado de constante
sobrecarga e por fim a exaustdo. No segundo pmoessecursos associados ao trabalho
tém potencial motivacional, contribuindo para o @wwnento no trabalho, auséncia de
cinismo e niveis Optimos de desempenho. Por sey kadalta de recursos complica a
relacdo com as exigéncias do trabalho, que futureemeonduz a um comportamento
desajustado. A longo prazo a consequéncia é o véssimento, cinismo e baixo
desempenho.

Presente Estudo

A luz do modelo dos recursos, pode-se considefiatreducdo do sistema SAP
como um aumento das exigéncias do trabalho paelemque trabalham no Departamento
de Recursos Humanos da Santa Casa da Miseric@disshbloa. Estas exigéncias advém
da mudanca introduzida, a qual estes trabalhade@® que lidar com exigéncias
temporais (rapidez de resposta), de monitorizag@&paCidade para trabalhar com o
programa) e de resolucdo de problemas (que advésewananuseamento), resultantes
deste sistema. Contudo, o facto de lhes ser phisgibi alguns recursos, como a
informacdo e formacdo do sistema SAP ira amortizar efeitos negativos destas
exigéncias, segundo a hipétese deste modelo qeediefjue diferentes recursos podem
moderar diferentes exigéncias swessno trabalho. Como o presente estudo analisa as
percepcdes dos trabalhadores antes da implemerdagistema, prevé-se que 0S recursos
providenciados aos trabalhadores ajudem a comaatsisténcia a mudanca introduzida,

visto que possibilitam a sua participacdo na inadwvag instaurar. Assim, espera-se que 0S
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trabalhadores que recebem informacao e formac&stma SAP, bem como aqueles que
se consideram satisfeitos com o0 acesso a informagiejam mais satisfeitos com a
organizacao e possuam menores valores de malpsgtalogico.

Em suma, no presente estudo espera-se que oshadbads que recebem
informacé&o e formacéo do sistema SAP se sintam sasisfeitos do que aqueles que néo
receberam este suporte. Isto acontece porque, @ofooreferido, percepcionam suporte
da organizacdo e sentem-se mais preparados paradich a mudanca, reduzindo assim o
mal-estar psicologicaelativo a inovacdo. Deste modo, espera-se que iwsisnde
ansiedade e depresséo nestes trabalhadores ségaiorés em comparacdo com aqueles
que ndo receberam informacgéo e formacédo do sistemsniveis de conforto-entusiasmo
sejam superiores relativamente aos mesmos tralmsadesta forma, devido ao facto de
alguns trabalhadores receberem informacdo e fownagé sistema SAP, bem como
aqueles que estdo satisfeitos com o0 acesso a exféonprevé-se que de acordo com a
teoria de suporte organizacional, estes traballeadpercebam o tratamento por parte da
organizacdo como uma evidéncia que a organizagéa do seu bem-estar, apresentando
por esta razdo niveis de suporte organizacionatep&lo superiores aos daqueles

trabalhadores que ndo receberam tal apoio.

Em funcdo do que foi enunciado anteriormente, zealse um estudo quasi-

experimental, considerando as seguintes hipoteses:

H1- Os trabalhadores que recebem formacdo do @St8AP apresentam niveis de
exigéncias do trabalho mais elevados do que aqgaesédo receberam formacao sobre o

mesmo sistema.

H2- Os trabalhadores que recebem formacdo do @St8AP apresentam niveis de
satisfacdo e bem-estar mais elevados do que aguedasao receberam formacao sobre o

mesmo sistema.

H3- Os trabalhadores que recebem formacédo do sk apresentam niveis de suporte
percebido mais elevados do que aqueles que naberace formacdo sobre 0 mesmo

sistema.
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H4- Os trabalhadores que recebem informagcdo densistSAP apresentam niveis de
exigéncias do trabalho mais elevados do que aqgakesado receberam informacéo sobre

0 mesmo sistema.

H5- Os trabalhadores que recebem informagcdo densistSAP apresentam niveis de
satisfacdo e bem-estar mais elevados do que aguedesdo receberam informacéo sobre

0 mesmo sistema.

H6- Os trabalhadores que recebem informagcdo densistSAP apresentam niveis de
suporte percebido mais elevados do que aquelesm@mueeceberam informacdo sobre o

mesmo sistema.

H7- Os trabalhadores que estao satisfeitos corfoomiagéo recebida apresentam niveis de
exigéncias do trabalho mais elevados do que aquelesndo estdo satisfeitos com a

informac&o recebida.

H8- Os trabalhadores que estdo satisfeitos corfoomiagéo recebida apresentam niveis de
satisfacdo e bem-estar mais elevados do que aqgeendo estdo satisfeitos com a

informacéo recebida.

H9- Os trabalhadores que estdo satisfeitos corfoomiagéo recebida apresentam niveis de
suporte percebido mais elevados do que aquelesndoeestdo satisfeitos com a

informac&o recebida.

METODO
Caracterizacado da amostra
Responderam aos questionarios aplicados 45 tralmalea do Departamento de
Recursos Humanos da Santa Casa da Misericordiaigt®a. Devido a omissédo das
respostas relativamente a caracterizacdo da anpustigarte dos sujeitos, ndo € possivel
caracteriza-la em funcdo da sua idade, tempo méelidrabalho, sexo e habilitacbes

literarias.
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Procedimentos

O questionéario aplicado pretendia recolher infol@magcerca das exigéncias do
trabalho, bem-estar, suporte percebido e satisfadp&otrabalhadores. Foi garantido o
anonimato, sendo as respostas aos questionarifidesarnais.

Instrumentos

O questionario aplicado foi construido através di@ptacdo de diferentes escalas,
que se proponham medir as exigéncias do trabakm-dstar, suporte percebido e a
satisfacao dos trabalhadores.

De modo a medir as exigéncias do trabalho, taisocamautonomia, diversidade,
criatividade, identidade e complexidade, utilizeutsma adaptacdo do questionério de
clima organizacional de Chambel, Curral e Ferr€i94). Foram seleccionados 32 itens
relativos as caracteristicas do trabalho, atitddes ao trabalho e importancia atribuida a
diferentes caracteristicas do trabalho. Estes fteasn avaliados numa escala de Likert de
5 pontos, 1 (discordo) e 5 (concordo).

Os niveis de bem-estar dos trabalhadores foramdo®ditravés da adaptacdo da
escala de bem-estar afectivo de Warr (1990). Estala constituida por 12 itens, foi
avaliada numa escala de Likert de 5 pontos, 1 @uné (todo o tempo).

Com vista a medicdo do suporte percebido, utiligew escala POS (Eisenberger,
et al, 1986), composta por 8 itens, avaliados numa &sigal ikert de 7 pontos, 1 (discordo
totalmente) e 7 (concordo totalmente).

Por dltimo, a satisfacdo dos trabalhadores foi deeditravés da adaptacdo do
guestionario de clima organizacional de ChambelrraCwe Ferreira (1994), onde se
seleccionaram 15 itens aos quais se acrescentaraat®os a formacao e informacao
recebida acerca da introducdo do sistema SAP. Estessforam avaliados numa escala de

Likert de 5 pontos, 1 (discordo) e 5 (concordo).

RESULTADOS
Andlise factorial exploratoria e de consisténcia irerna
O resultado da analise em componentes principais @tacdo VARIMAX da
escala das caracteristicas do trabalho, encon@réaciores que explicam, no totéR.37%

da variancia.
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No factor 1 (trabalho em grupo) verifica-se queitefns 1 e 32 apresentam
saturacdes elevadas (acima de .40), sendo que una@osgunto explicam 30.47% da
variancia ao nivel do mesmo factor. A analise ddianca da escala mostra-nos que esta
alcanca um nivel de confianca aceitavet.64) com correlacdes item-total elevadas
(acima de .47).

No factor 2 (sobrecarga) verifica-se que os itens B0 apresentam saturacdes
elevadas (acima de .48), sendo que no seu corgiptwam 11.43% da variancia ao nivel
do mesmo factor. A anélise de confianca deste fadtanca um nivel de confianca alto
(0=0.66) com correlagdes item-total elevadas (acien&).

No factor 3 (significado do trabalho) verifica-seeqos itens 7, 16, 17 e 30
apresentam saturacdes elevadas (acima de .62, geadho seu conjunto explicam 8.15%
da variancia ao nivel do mesmo factor. A analiseal#ianca deste factor alcangca um
nivel de confianca alta€0.72) com correlacdes item-total elevadas (acien3€l).

No factor 4 (autonomia) verifica-se que os itend B, 21, 23, 26 e 6 apresentam
saturacdes elevadas (acima de .53), sendo que wh@osgunto explicam 6.78% da
variancia ao nivel do mesmo factor. A analise d#ianca deste factor alcanca um nivel
de confianc¢a alton=0.71) com correlacdes item-total elevadas (acien2€).

No factor 5 (identidade) verifica-se que os itef@sel29 apresentam saturacoes
elevadas (acima de .49), sendo que no seu corguptacam 6.06% da variancia ao nivel
do mesmo factor. A anélise de confianca deste fadt@anca um nivel de confianca alto
(¢=0.70) com correlagdes item-total elevadas (acien®8d).

No factor 6 (complexidade) verifica-se que os itéhsl1l2 e 15 apresentam
saturacdes elevadas (acima de .59), sendo que wh@osgunto explicam 4.91% da
variancia ao nivel do mesmo factor. A analise d#ianca deste factor alcanca um nivel
de confiancga alton=0.76) com correlacdes item-total elevadas (acienadl).

No factor 7 (monotonia) verifica-se que os itensel38 apresentam saturacoes
elevadas (acima de .60), sendo que no seu corguptacam 4.16% da variancia ao nivel
do mesmo factor. A anélise de confianca deste fadt@anca um nivel de confianca alto
(0=0.78) com correlagdes item-total elevadas (acien®8d).

No factor 8 (diversidade) verifica-se que os itéds22 e 24 apresentam saturacoes

elevadas (acima de .75), sendo que no seu corguptacam 3.75% da variancia ao nivel
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do mesmo factor. A andlise de confianca deste fatt@anca um nivel de confianga alto
(0=0.84) com correlagtes item-total elevadas (acien®8d).

No factor 9 (criatividade) verifica-se que os it e 27 apresentam saturacdes
elevadas (acima de .61), sendo que no seu corguptacam 3.50% da variancia ao nivel
do mesmo factor. A andlise de confianca deste ffatt@anca um nivel de confianga alto
(0=0.75) com correlagdes item-total elevadas (acien®d).

No factor 10 (percepcdo de justica) verifica-se qgeitens 2 e 4 apresentam
saturacdes elevadas (acima de .59), sendo que wn@osgunto explicam 3.18% da
variancia ao nivel do mesmo factor. A analise deian¢a deste factor alcanca um nivel
de confiangca alto oE0.48) com correlagbes item-total elevadas (acinea .4l).
Eliminaram-se os itens 3, 25, 28 e 31 por sereniguob.

Através da analise factorial exploratoria da escqlee mede o bem-estar
encontram-se 3 factores que explicam, no total,%84la variancia, foi necessario eliminar
o item 3 para alcancar este valor. No factor 1f@oom entusiasmo) verifica-se que os itens
4, 6, 10, 11 e 12 apresentam saturacoes elevaram(de .66), sendo que no seu conjunto
explicam 46.2% da variancia ao nivel do mesmo faétanalise de confianca da escala
mostra-nos que esta alcanca um nivel de confidtgé=.88) com correlagdes item-total
elevadas (acima de .60). No factor 2 (ansiedadeficeese que os itens 1, 2 e 5
apresentam saturacdes elevadas (acima de .52, geadho seu conjunto explicam 15.7%
da variancia ao nivel do mesmo factor. A analisealdianca da escala mostra-nos que
esta alcanca um nivel de confianca alte.§9) com correlag@es item-total elevadas (acima
de .73). No factor 3 (depresséo) verifica-se quétesss 7, 8 e 9 apresentam saturagdes
elevadas (acima de .54), sendo que no seu corguptacam 12.8% da variancia ao nivel
do mesmo factor. A andlise de confianca da escasdrainos que esta alcanca um nivel de
confianca altod=.88) com correlacdes item-total elevadas (acimdde

Em relacdo a escala que avalia o suporte perceoidwecessario eliminar os itens
6 e 7, fazendo um total de 6 itens. Com base nigsarfactorial verifica-se que todos os
itens apresentam saturacdes elevadas (acima desebhitlo que no seu conjunto explicam
56.4% da variancia ao nivel do mesmo factor. Apatizacao da andlise de confianca, que
esta alcanca um nivel de confianca alte.§4) com correlag@es item-total elevadas (acima
de .46).
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Por ultimo, no que diz respeito a escala que mesktisfacdo, através da analise
factorial exploratdria da escala encontram-se ®fas que explicam, no total, 69.2 % da
variancia. No factor 1 (desempenho) verifica-se guéens 8, 13, 17, 11 e 4 apresentam
saturacdes elevadas (acima de .71), sendo que un@osgunto explicam 42.59% da
variancia ao nivel do mesmo factor. A analise ddianca da escala mostra-nos que esta
alcanca um nivel de confianga alte=(89) com correlagfes item-total elevadas (acima de
.62). No factor 2 (saida) verifica-se que os it&nsl5, 7 e 2 apresentam saturacdes
elevadas (acima de .55), sendo que no seu corgiptwam 14.99% da variancia ao nivel
do mesmo factor. A andlise de confianca da escafdrainos que esta alcanca um nivel de
confianca alto ¢=.78) com correlagbes item-total elevadas (acima4d@ No factor 3
(supervisor) verifica-se que os itens 1, 6 e 12sgtam saturacdes elevadas (acima de
.79), sendo que no seu conjunto explicam 11.63%adancia ao nivel do mesmo factor.
A andlise de confianga da escala mostra-nos qaea&sinca um nivel de confianca alto
(0=.83) com correlagbes item-total elevadas (acim&®de Eliminou-se o item 18 por ser
ambiguo.

Teste de Hipo6teses

Quadro 1.1
Médias, desvios padréo e teste t das variaveissamda@ segundo a formacéo recebida do
sistema SAP.

Trabalhadores que n&o receberam  Trabalhadores que receberam
formacéo do sistema SAP (N=36) formacéo do sistema SAP (N=9)

M DP M DP T
Caracteristicas do trabalho
Autonomia 3,69 69 3,61 82 0.30
Diversidade 3,98 1,03 3,85 1,25 0.32
Criatividade 3,56 1,03 3,78 1,18 -0.56
Identidade 4,31 88 3,67 1,00 1.90
Complexidade 3,40 1,06 3,78 1,28 -0.92
Satisfacao
Desempenho 4,21 78 4,49 54 -1.02
Supervisor 3,35 ,96 4,19 69 -2.44*
Bem-estar
Conforto-entusiasmo 3,76 1,03 3,18 93 1.54
Ansiedade 3,53 48 3,51 29 0.08
Depressao 2,06 ,91 1,89 80 50
Suporte Percebido 3,81 1,11 3,59 1,48 489
*p<.05
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De acordo com a hipétese 2, que prevé que os hiad@les que recebem formacdo do
sistema SAP apresentam niveis de satisfacdo e stamneais elevados do que aqueles que
nao receberam, verifica-se de facto que os sujejtes receberam formacdo sobre o
sistema SAP estdo mais satisfeitos com o seu ssperfM=4.19; SD= 0.69) do que
aqueles que ndo receberam a mesma informacdo (»=83= 0.96). A diferenca é
significativa para p <.05 (t(43)=-2.44; p= 0.019).

Quadro 1.2
Médias, desvios padréo e teste t das variaveissamd@ segundo a informagéao recebida
do sistema SAP.

Trabalhadores que néo receberam Trabalhadores que receberam
informacé&o do sistema SAP (N=33) informac&o do sistema SAP (N=12)

M DP M DP T
Caracteristicas do trabalho
Autonomia 3,48 72 4,19 27 -3.31*
Diversidade 3,77 1,14 4,47 59 -2.03*
Criatividade 3,38 1,12 4,21 45 -2.47*
Identidade 4,01 1,00 4,62 48 -2.01*
Complexidade 3,35 1,18 3,81 81 -1.22
Satisfacao
Desempenho 4,14 ,80 4,60 42 -1.89
Supervisor 3,37 ,96 3,92 ,90 -1.70
Bem-estar
Conforto-entusiasmo 3,60 1,13 3,77 71 -0.48
Ansiedade 3,53 49 3,51 30 0.14
Depressao 2,04 ,96 1,97 63 0.23
Suporte Percebido 3,73 1,15 3,84 1,29 -0.28
*p<.05

De acordo com a hipotese 4, que prevé que os had@ies que recebem informacgéo do
sistema SAP apresentam niveis de exigéncias dalli@lmnais elevados do que aqueles
que nao receberam informacdo sobre o0 mesmo sistamfcou-se neste estudo que o0s
sujeitos que receberam informacdo sobre o sistefvia fssuem uma percepgao mais
elevada de autonomia (M=4.19; SD= 0.27) do que laguue ndo receberam a mesma
informacéo (M=3.48; SD= 0.72). A diferenca € siguifiva para p <.01 (t(43)= -3.31; p=
0.002).

De acordo a hipotese 5, que prevé que os trabaltmdpe recebem informacédo do

sistema SAP apresentam niveis de satisfacao e stamneais elevados do que aqueles que
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nao receberam informagcdo sobre o mesmo sistema&rvabslo-se que aqueles que
receberam informacdo sobre o sistema SAP possuempancepcdo mais elevada de
diversidade no trabalho (M=4.47; SD= 0.59) do qgeetes que ndo receberam a mesma
informacéo (M=3.77; SD= 1.14). A diferenca € siguifiva para p <.05 (t(43)= -2.03; p=
0.048).

Igualmente de acordo com o previsto pela hipotesebeles que receberam informacao
sobre o sistema SAP possuem uma percepcao maadelele criatividade no trabalho
(M=4.21; SD= 0.45) do que aqueles que n&o recebaran@sma informacéo (M=3.38;
SD= 1.12). A diferenca é significativa para p <({{83)=-2.47; p= 0.018).

Tal como previsto pela hipotese 5, aqueles quéesam informacéo sobre o sistema SAP
possuem uma percepcdo mais elevada de identidattabadho (M=4.62; SD= 0.48) do
que aqueles que ndo receberam a mesma informagaéhqd SD= 1.00). A diferenca é
significativa para .05 (t(43)=-2.01; p= 0.051).

Quadro 1.3
Médias, desvios padréo e teste t das variaveissamd@ segundo a satisfacdo com o
acesso a informacao.

Trabalhadores que ndo estao satisfeitos Trabalhadores que estéo satisfeitos
com o acesso a informacao (N=18) com o acesso a informacédo (N=27)

M DP M DP T

Caracteristicas do trabalho

Autonomia 3,52 77 3,78 65 -1.22
Diversidade 3,62 1,22 4,17 ,90 -1.71
Criatividade 3,36 1,34 3,76 79 -1.25
Identidade 3,92 1,11 4,35 76 -1.56
Complexidade 3,07 1,01 3,74 1,10 -2.06*
Satisfacao

Desempenho 3,83 87 4,54 48 -3.55*
Supervisor 3,35 ,90 3,62 1,01 -0.94
Bem-estar

Conforto-entusiasmo 3,27 1,05 3,89 ,96 -2.07*
Ansiedade 3,36 45 3,64 41 -2.15%
Depressao 2,37 1,03 1,79 69 2.27*
Suporte Percebido 3,03 1,22 4,26 86 -3.98*

*p<.05*p<.01
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De acordo com a hipétese 7 que prevé que os tedmis que estdo satisfeitos com a
informacéo recebida apresentam niveis de exigémtagsabalho mais elevados do que
aqueles que ndo estdo satisfeitos com a informeg@bida, verificou-se no presente
estudo que os sujeitos que estdo satisfeitos camnesso a informacdo possuem uma
percepcédo mais elevada de complexidade de tralislihd.74; SD= 1.10) do que aqueles
que ndo estdo satisfeitos com o acesso a inform@$&a8.07; SD= 1.01). A diferenca é
significativa para p£.05 (t(43)= - 2.06; p= 0.045).

De acordo com a hipétese 8 que prevé que os tadmks que estdo satisfeitos com o
informacdo recebida apresentam niveis de satisfaghem-estar mais elevados do que
agueles que nao estao satisfeitos com a informac&bida, observou-se que aqueles que
estdo satisfeitos com 0 acesso a informacdo es#gatisfeitos com o seu desempenho
(M=4.54; SD= 0.48) do que aqueles que nado estd&festis com o acesso a informagéo

(M=3.83; SD=0.87). A diferenca ¢é significativa ag<.01 (t(43)= - 3.55; p= 0.01).

Tal como na hipotese 8, aqueles que estdo saisieim o acesso a informagédo possuem
uma percepc¢ado mais elevada de conforto-entusiabmd.89; SD= 0.96) do que aqueles
gue nédo estdo satisfeitos com o acesso a inform@&88.27; SD= 1.05). A diferenca é
significativa para .05 (t(43)=-2.07; p= 0.044).

Contra as hipGteses previstas da hip6tese 8, aqgeke estdo satisfeitos com o acesso a
informac&o possuem uma percepcdo mais elevadasiedade (M=3.64; SD= 0.41) do
que agueles que néo estdo satisfeitos com o aaasfmrmacédo (M=3.36; SD= 0.45). A
diferenca é significativa parag05 (t(43)= -2.15; p= 0.037).

De acordo como a hipotese 8, aqueles que est&@fega8 com 0 acesso a informacéo
possuem uma percepc¢ao mais baixa de depressao/®J1SD= 0.69) do que aqueles que
ndo estdo satisfeitos com o acesso a informacad®.@VM= SD= 1.03). A diferenca €&
significativa para .05 (t(43)= 2.27; p= 0.029).

Por ultimo e de acordo com a hipotese 9, que pes€ os trabalhadores que estdo
satisfeitos com o informagédo recebida apresentareisnide suporte percebido mais
elevados do que aqueles que ndo estdo satisfemosadanformacéo recebida, verifica-se
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que os individuos que estdo satisfeitos com o a@sgormacao possuem uma percepcao
mais elevada de suporte percebido (M=4.26; SD=)@8&jue aqueles que nao receberam
a mesma informacao (M=3.03; SD= 1.22). A difere@ggnificativa para p.01 (t(43)= -
3.98; p=0.000).

DISCUSSAO

Analisando as hipéteses deste estudo, pode-seqlieea hipotese 2 foi em parte
apoiada, j& que os trabalhadores que receberana¢éondo sistema SAP apresentaram
niveis de satisfacdo com o trabalho superioretivataente ao grupo de trabalhadores que
nao receberam formacdo, neste caso no que conaem@iveis de satisfacdo com o
supervisor. Este resultado pode ser explicado faelm que é exactamente a sua chefia
directa que propde o trabalhador para formagéoinAssste resultado pode reflectir o
reconhecimento que o trabalhador considera quea alsefia tem para consigo, mais do
que a propria organizacdo. Os niveis de exigéndeadrabalho, bem-estar e suporte
percebido entre os dois grupos ndo foram encordraiddvez devido a diferenca do
namero de trabalhadores entre os dois grupos {@dubs comparativamente a 36), assim
as hipéteses 1 e 3 ndo foram apoiadas.

Relativamente as hipoteses referentes aos sugiteseceberam informacéo do
sistema SAP, a hipotese 4 foi a Unica a ser apoia@@a encontrando apoio para as
hipéteses 5 e 6. Verificou-se que os trabalhadapessentaram niveis de exigéncias de
trabalho superiores comparativamente ao outro gmpmeadamente quanto a autonomia,
diversidade, criatividade e identidade. No querdspeito as exigéncias s6 a complexidade
nao demostrou diferencas significativas.

Tendo em conta as hipoteses referentes aos tealoa#s satisfeitos com o acesso a
informacgdo, pode-se concluir que todas foram emepapoiadas. Assim, quanto as
exigéncias do trabalho (hipotese 7) a complexidflea caracteristica que mostrou
diferenciar os dois grupos de sujeitos. Esta cawatica do trabalho foi exactamente
aquela que o grupo de trabalhadores que recebaefarmacéo sobre o sistema SAP nao
apresentou como significativamente superior ao rdpagem comparacdo. Uma possivel
explicacdo para estes resultados pode ser dadaemdo o ao facto que os dois grupos
nao sao constituidos pelos mesmos sujeitos. Alé&sodos trabalhadores que estédo
satisfeitos com a informacéo recebida podem-seidenas mais esclarecidos e com maior
informacg&o acerca do sistema, que consigam pemepcgue este tornard o seu trabalho
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mais complexo dada as aptiddes que terdo de addutim contrapartida, aqueles que
receberam informagdo sobre o sistema podem vé-lmo cansuficiente e néo
percepcionaram a mesma complexidade.

Quanto a hipotese 8 as diferencas foram signifiaatipara a satisfacdo com o
desempenho tal como esperado, mas nao foram sgivéis para a satisfacdo com o
supervisor. Esta diferenca talvez se possa expticasiderando que a satisfacdo com a
informacé&o recebida do sistema que a organizaéamnplementar, pode ser vista como
um beneficio ou apoio da organizacédo para com s c@aboradores e ndo propriamente
com resultante do esfor¢o do superior para coneons subordinados. Alids, os resultados
dos niveis de suporte percebido parecem apontargssa linha de pensamento, ja que
estes trabalhadores satisfeitos com a informacéebida reportam elevados niveis de
suporte percebido, reflectindo o apoio da orga@izae o cuidado da mesma pela
preservacdo do bem-estar do trabalhador, confirmardpotese 9.

Relativamente aos niveis de bem-estar, todasfaemigas foram significativas,
embora os niveis de ansiedade demonstrados tedbarontra os esperados. Desta forma,
em oposicdo ao previsto, aqueles que estdo smissfeom o acesso a informacao
mostraram uma percepcdo mais elevada de ansiedadela;do ao grupo de controlo.
Este resultado pode ser explicado recorrendo aondgédustresse distressoriginalmente
introduzida por Selye (1976, 1982, citado por LePirePine & Podsakoff, 2005). Muito
frequentemente, o bostresstem sido conceptualizado como winessque nao € muito
alto ou como unstressque faz parte da relacdo assumida de U invertitie @stresse o
desempenho.

Além disso, investigadores nesta area tém difeaeocd tipo destressvisto como
ameaca daquele que € visto como desafio, no queessieito a importantes atitudes e
comportamentos. Uma das consequéncias desta difsgén € a motivacdo para a
aprendizagem. Embora stressndo tenha sido considerado como um antecedente da
motivacdo para a aprendizagem, a teoria transadoit@stress providencia suporte para
esta relacdo (Folkman & Lazarus, 1980, 1985; Laz&uFolkman, 1984, citados por
LePine, Le Pine & Jackson, 2004). Assim, seguntkpgaa transaccional, 0s sujeitos que
estdo a aprender e que experiencianstressde desafio sentem que a situagéo é positiva
e desafiadora. Estes individuos lidam contresscomportamentalmente movendo 0s seus

esforcos para a aprendizagem (aumentando a maiivpgdia aprenderem). Este
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comportamento podera ser devido a crenca que éddades irdo eventualmente comecar
a compreender e a dominar o assunto. Alternativeemen sujeitos que experienciam um
stressde ameaca sentem que essa situacdo € negativavel.etgntando lidar com a
mesma cognitivamente, e consequentemente menagaesféocado para a aprendizagem
(diminuindo a motivacado para aprender). Estes iddis podem distanciar-se da situacao
porque acreditam que o esfor¢co para ir de encardm as expectativas ir4 ter baixa
utilidade (LePine, Le Pine & Jackson, 2004).

Em suma, os trabalhadores que estdo mais satssf@ito o0 acesso a informacao
podem repostar niveis mais elevados de ansiedadeessa ser entendida como stness
positivo (motivador para a aprendizagem), compaaatente com o grupo de controlo que
0 entende com ursiressnegativo ou ameacador.

Implicacfes para a gestao

Neste estudo, verificou-se que 0s sujeitos aossdoeam fornecidos formagao e
informacéo do sistema SAP, bem como aqueles querta®pm satisfacdo com a
informac&o apresentaram niveis de bem-estar supermos dos sujeitos do grupo de
controlo. Este apoio dado pela organizacdo podevisty como controlo pessoal pelo
sujeito, que segundo Sparr e Sonnentag (2008)edjzeito as crencas individuais que o
individuo é capaz de obter informacdo importantbresco seu trabalho e que pode
influenciar a forma como o trabalho € feito e asisies sdo tomadas dentro do contexto
de trabalho. O estado oposto (que corresponde g gte controlo) é considerado por
estes autores, como um estado psicolégico em aqapiedntemente os resultados dos
eventos sao incontrolaveis. Os resultados do peesstudo vao de encontro com os de
Sparr e Sonnentag (2008) onde o controlo pessoaklaeionou positivamente com
sentimentos de bem-estar no trabalho, enquantdadcoeslie ndo-controlo se relacionou
negativamente com sentimentos de bem-estar nolltcab&stes resultados mostram o
impacto e a importancia dos recursos no bem-estatrdbalhadores e consequentemente
na produtividade das organizacbes, ja que trabatbadfelizes sdo motivados e
produtivos.

Outra questdo a salientar sdo os resultados obpidlms trabalhadores que se
consideram satisfeitos com a informagéo recebidda Eondicdo de informacgéo util,
adequada e suficiente mostrou ser crucial na digéoudo impacto negativo da inovacao,

sendo até mais importante que a formacao ou inffAimaecebidas acerca do sistema a
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adoptar. Esta conclusao é surpreendente e refiea@celentes resultados obtidos quanto
a percepcdo de exigéncias do trabalho, niveis td#agd@o, bem-estar e suporte percebido
por parte dos trabalhadores que se considerar@sfegas com a informacéo recebida.

Em termos praticos, a maior implicacdo deste es&udoe face a introducdo de
uma inovacdo no trabalho se pode reduzir as suasegoéncias prejudiciais, ao
providenciar aos trabalhadores formacéo e informat# e precisa acerca do sistema a
instaurar, envolvendo assim os trabalhadores nangad Como vimos este envolvimento
pode ser conseguido sem recorrer a grandes gastodmeicos por parte da organizacao, ja
que a simples informag&o sobre o sistema € suficigsra que os trabalhadores se sintam
mais confortdveis e seguros na antecipacdo da rmagdan entanto € necessario como
vimos, que esta informacé&o va de encontro comasrsecessidades.

Neste trabalho ficou por estudar as diferencas rdssltados obtidos apos a
implementacgdo do sistema. Dessa forma, seria mbssiafirmar os resultados e verificar
se estes se comportariam de forma diferente agdsema entrar em funcionamento. De
facto esta era a ideia inicial deste trabalho, podévido ao atrasado de varios meses na
implementacédo do sistema SAP, tal ndo foi possielda assim, esta € uma proposta

para futuras investigacdes, que certamente enegaeem muito o presente estudo.

Limitacdes e aspectos positivos

Como todos os estudos, também este possui limgaB@ieneiro, por ser um estudo
quasi-experimental, ou seja a amostra € de com@&ai@& composta por grupos naturais,
ndo havendo por isso randomizacéo, este fact@lgamas limitacdes ja que o nimero de
participantes € baixo e as amostras dos gruposriexgrgal e de controlo ndo sao
homogéneas. E de acrescentar que esta amostragae wicamente a uma organizacao.
Segundo, apesar das diferencas significativas #mactas, as respostas tendem a seguir
uma tendéncia central, mostrando que o0s sujeitas asiavam muito a vontade a
providenciar realmente a sua opinido. Por ultinsocanclusdes deste estudo sédo face a sua
amostra, dificeis de generalizar para outras orgagfes e/ou processos de mudanca, no
entanto este estudo contribui para a conclusdorjhecida de que, os colaboradores que
conhecem o processo de mudanca ou simplesmengateensinformados sobre o mesmo,
estdo mais satisfeitos com a sua organizacdo. o que um estudo como este, que

pretende actuar e conhecer o ambiente naturabistaugeitos origina por si s6 beneficios e
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dificuldades acrescidas. Por um lado, a sua natuesultante de um ambiente natural de
trabalho providencia uma recolha de dados em geal@lade é a palavra de ordem, por
outro lado € necessario neste tipo de estudo teseidisponibilidade da organizacéo,
bem como sujeitar-se aos problemas adjacentes glanmantacdo do sistema, que neste
caso se atrasou por varios meses. Em suma, padesiderar que este trabalho retrata um
contexto real numa organizacdo especifica, semdmba conviccdo que é com este tipo
de estudo que o psicélogo das organizacfes contmaealmente como devera actuar

para promover a mudanca e o bem-estar em contextaluhlho.

Concluséo
Verificou-se neste estudo que os trabalhadoresnpatiminuir o stresscausado
pela inovacdo através dos recursos fornecidos @ejanizacdo, ou seja 0S recursos
fornecidos aos trabalhadores para lidarem com\eagéw introduzida serdo essenciais na
adaptacao do novo sistema. Contudo, o objectivte desbalho n&o foi o de testar os
modelos destressocupacional, mas sim ou de tentar compreenderammt@exto especifico
0 que se pode fazer para se reduzir a resisténcraudanca, fazendo com que os
trabalhadores a aceitem como algo necesséario ertamp@® para o seu trabalho,

continuando assim ser produtivos no mesmo.
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QUESTIONARIO SOBRE O TRABALHO *

Acreditamos que a melhor forma de melhorar continuamente a gestdo de Recursos Humanos

passa pela analise e diagnéstico que acompanhe a evolucdo da dindmica do trabalho.

Este questionario pretende recolher a sua percepgéo acerca das caracteristicas do seu trabalho,

satisfacao, sentimentos e pensamentos associados ao trabalho.

Esta informagdo permitir-nos-a compreender qual o impacto da introdugdo do SAP RH na sua
actividade profissional quotidiana. Neste sentido, vamos pedir a sua opinido agora em Marco de
2008, antes da entrada em funcionamento do SAP, e posteriormente em Maio de 2008, quando ja

possuir alguma experiéncia com o sistema.

Lembre-se que ndo existem respostas certas ou erradas a este questionario, apenas estamos

interessados na sua visdo pessoal sobre as teméticas abordadas.

Por favor responda a todas as questbes. Ndo demore muito tempo a responder as questdes, pois

as primeiras reaccfes sdo geralmente as melhores.

As suas respostas sdo confidenciais e em nenhuma situagcdo o0s seus dados individuais serdo

dados a alguém.

Muito obrigado pelo seu contributo!

! Os dados recolhidos neste questionario destinam-se & tese de Mestrado de Rita Rodrigues, aluna da
Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade de Lisboa.



O Seu Trabalho

Nesta seccao pedimos-lhe que descreva o seu wabattais objectivamente possivel. Por favor resaand
todas as questdes marcando X na resposta que rdebweve a sua opinido.

Discordo Néo Concordo
Discordo em Parte Concordo Concordo

nem em Parte
Discordo

1. O meu trabalho é feito em grupo. 1 2 3 4 5
2. Eu ndo recebo aquilo que devo pelo trabalho que fag 1 2 3 4 5
3. Na Santa Casa existe bom ambiente de trabalho. 1 2 3 4 5
4. Na Santa Casa ha pouca correspondéncia entreathivab

realizado e as recompensas que se recebem. 1 2 3 4 S5
5. Eu ndo tenho tempo suficiente para fazer tudo

aquilo que me pedem. 1 2 3 4 S
6. Tenho oportunidade de participar nas decisdes. 1 2 3 4 5
7. O meu trabalho tem pouca importancia na minha vida. 1 2 3 4 5
8. Possuo autonomia e liberdade para realizar o rabaltro. 1 2 3 4 5
9. O meu trabalho requer uma formacéo especializada. 1 2 3 4 5
10. No meutrabalho eu produzo um produto/servico

na sua totalidade. 1 2 3 4 S
11. Sou eu que decido como fazer o meu trabalho. 1 2 3 4 5
12.Tenho oportunidade de crescimento pessoal no rabal 1 2 3 4 5
13. O trabalho que faco é demasiado simlara

a formac3o que possuo. 1 2 3 4 S
14. No meu trabalho acabo por fazer uma série

de coisas diferentes. 1 2 3 4 S
15. O meu trabalho é tdo complexo que requer um

longo tempo de treino. 1 2 3 4 S
16.A maioria das coisas que faco no meu trabalho

ndo tem significado para mim. 1 2 3 4 S5

17.Eu sinto-me pessoalmente envolvida(o) com o méualina. 1 2 3 4 5




Discordo N&o

Discordo  em Parte Concordo ~ Concordo g
nem em Parte
Discordo

18. Tenho poucas oportunidades de utilizar as minhas 1 2 3 4 5

capacidades no meu trabalho.
19. Tenho oportunidade de ser criativo(a) no trabalho. 1 2 3 4 5
20. Eu tenho trabalho a mais. 1 2 3 4 5
21. No meu trabalho tenho liberdade para decidir

como realiza-lo. 1 2 3 4 5
22. O meu trabalho é estimulante porque me permite

fazer coisas diferentes. 1 2 3 4 5
23. Neste trabalho eu néo tenho qualquer oportunidademar

iniciativa pessoal sobre o modo de realizar o thaba 1 2 3 4 5
24.Possuo um trabalho diversificado. 1 2 3 4 5
25.Tenho oportunidade de realizar um trabalho

com tarefas semelhantes. 1 2 3 4 5
26.Eu sinto-me pessoalmente responsavel pelo tralaiddaco. 1 2 3 4 5
27.0 meu trabalho € estimulante e interessante. 1 2 3 4 5
28.Eu sei quando o meu trabalho esta bem ou mal feito. 1 2 3 4 5
29.No meu trabalho eu acabo os produtos

OU Servicos que comego. 1 2 3 4 S
30.Um dos aspectos maisiportantes da minha vida

€ 0 meu trabalho 1 2 3 4 5
31.Possuo boas relagGes com os meus colegas. 1 2 3 4 5

32.0 meu trabalho néo pode ser feito por uma pessiahso 1 2 3 4 5




Bem-Estar e Sentimentos Relacionados com o Trabalho

Pedimos-lhe, nesta seccéo, para reflectir sobsergnentos que possui face ao seu trabalho. Rémsas
dltimas semanas, em que medida o seu trabalhosefez-se como descrito abaixo? Por favor respanda
todas as questdes marcando X na resposta que rdebweve a sua opinido.

Poralgum Grande  oyasetodo  Todo o

Nunca  Raramente tempo p{aérrfp%lo 0 tempo tempo

1. Tenso 1 2 3 4 5 6
2. Ansioso 1 2 3 4 5 6
3. Preocupado 1 2 3 4 5 6
4. Confortavel 1 2 3 4 5 6
5. Calmo 1 2 3 4 5 6
6. Descontraido 1 2 3 4 5 6
7. Deprimido 1 2 3 4 5 6
8. Melancdlico 1 2 3 4 5 6
9. Infeliz 1 2 3 4 5 6
10. Motivado 1 2 3 . 5 6
11. Entusiasmado 1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

12. Optimista




Reconhecimento pela Santa Casa

Pedimos-lhe agora que pense sobre a forma comadecngjue a Santa Casa o trata. Por favor respopnda
todas as questdes marcando X na resposta que rdeweve a sua opinido.

Nao
Discordo .. Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Discordo Pouco nem Pouco Concordo Totalmente
Discordo
1. A Santa Casa tem em atengao 1 2 3 4 5 6 7
as minhas opinides.
2. A Santa Casa cuida do meu bem-estar. | 2 3 4 S 6 7
3. A Santa Casa toma em consideragéo : 5 3 4 5 6 7
0s meus objectivos e valores.
4. Quando tenho um problema, recebo
ajuda da Santa Casa. ] 2 3 4 S 6 7
5. A Santa Casa desculpa-me erros que
1 2 3 4 5 6 7
poSso cometer sem querer.
6. A Santa Casa esta pronta a ajudar-me, se 5 3 4 5 6 7

eu necessitar de algum favor especial.




Atitudes sobre o trabalho

Nesta seccdo pedimos-lhe que avalie o seu graatideaséoe ligacdo com diferentes aspectos do seu trabalho
nesta empresa. Por favor responda a todas as @siestiicando X na resposta que melhor descreve a sua
opinido.

Discordo Discordo em Nao Concordo Concordo
parte concordo em parte
nem
discordo
1. Estou satisfeito com o reconhecimento 1 2 3 4 5
que recebo do superior hierarqu
2. Nao estou satisfeito com a informacao que recebi 1 ) 3 4 5
sobre o processo de introducdo do SAP.
3. Estou satisfeito com a qualidade do trabalho 1 ) 3 4 5
que produzo.
4. Estou satisfeito com o0 acesso a informacéo. 1 2 3 4 5
5. Estou satisfeito com a supervisdo que recebo. 1 2 3 4 >
6. Penso muitas vezes em deixar a Santa Casa. 1 2 3 4 >
7. De um modo geral, estou satisfeito 1 ) 3 4 5
com o0s meus colegas.
8. Se tivesse oportunidade, mudava de trabalho. 1 2 3 4 >
9. De um modo geral estou satisfeito 1 ) 3 4 5
com o meu desempenho.
10. Estou satisfeito com o apoio que recebo 1 ) 3 4 5
do meu superior hierarquico.
11. De um modo geral, gosto de trabalhar 1 ) 3 4 5
com o0s meus colegas.
12. Uma das coisas que me deixa mais satisfeito neste 1 ) 3 4 5
emprego é o trabalho que faco.
13. Se tivesse oportunidade, gostava de 1 ) 3 4 5
fazer um trabalho diferente.
14. Estou satisfeito com a formacé&o que recebi dorseste
SAP. 1 2 3 4 5
15. Estou satisfeito com as pessoas
com quem trabalho. 1 2 3 4 5

16. Estou satisfeito com a melhoria do tempo de reapost 1 2 3 4 5



Formacao académica

Até 9° ano
Até 12° ano

Licenciatura

Idade: anos Sexo: F/' M
Héa quanto tempo trabalha na Santa Casa?

Ha quanto tempo trabalha na DIRH/ Unidades locais?

Local de trabalho:
| DIRH Se esta na DIRH, em que Unidade?

-Planeamento e Desenvolvimento Organizaciganal
-Seleccédo e Gestdo de Recursos Humanos
-Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho
-Formacéo e Qualificaca@

-Gestéo de Remuneracdes, Incentivos e Informac&edEi®@

| HOSA/ICMRA

] Jogos

Que funcdes desempenha?

Se tem alguma sugestéo ou critica, por favor, escreste espago

Muito obrigado pelo seu contributo!
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