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Resumo

O trabalho constitui uma parte bastante significativa na vida dos individuos, sendo
necessario promover o bem-estar dos colaboradores e a sua qualidade de vida, para que o
desempenho e a produtividade aumentem (Monjardino, Amaro, Batista & Norton, 2016).
Este estudo tem como objetivo compreender de que forma a satisfacdo/insatisfagao
profissional e o significado do trabalho estdo relacionados com o presentismo dos
colaboradores. Também perceber como o presentismo se relaciona de forma diferencial
com diferentes varidveis sociodemograficas; adaptar a escala de satisfacdo com o trabalho
a populagdo portuguesa (EST, Melia & Peird, 1998); e reformular a escala do presentismo
(SPS-6, Koopman e colaboradores, 2002; Ferreira, Martinez & Sousa, 2010), propondo a
construcdo de novos itens.

A amostra ¢ constituida por 242 participantes detentores de um contrato de
trabalho, estando dividida em trés subgrupos de idades: de 18 a 25 anos (17.8%); de 25 a
35 anos (26.9%) e maiores de 35 anos (50.4%), sendo 109 participantes do sexo
masculino (45.0%) e 132 participantes do sexo feminino (54.5%). Os resultados indicam
que a analise dos valores da AFE da adaptagao da EST a populagdo portuguesa apresenta
valores de qualidades psicométricas elevados, considerando-se que existe uma
adequabilidade satisfatéria. Foram, ainda, encontradas correlagdes negativas, embora
baixas, entre a satisfacdo com o trabalho e o presentismo e, uma correlagio positiva baixa
entre o presentismo e o significado negativo atribuido ao trabalho. Os colaboradores mais
novos e solteiros apresentam maior satisfagdo com os beneficios e politicas da
organizagdo e com o ambiente fisico do trabalho. Ja os colaboradores do setor tercidrio
de atividade revelam-se mais satisfeitos quanto a supervisao do seu trabalho, quanto ao
ambiente fisico e mais satisfeitos intrinsecamente, do que os trabalhadores do sector
secundario. Os colaboradores com contrato a termo revelam maior satisfagdo do que os
colaboradores efetivos e de outro tipo de contratos. Para além disso, os colaboradores que
trabalham menos horas estdo mais satisfeitos com os beneficios e politicas da
organizagdo; os colaboradores menos escolarizados e os pertencentes ao setor secundario
sd0 0s que apresentam maior presentismo psicologico. Refletem-se e discutem-se estes
resultados a luz do estado da arte. Por fim, apresentam-se os principais contributos deste
estudo, as suas limitagdes e sugestdes futuras de investigacao.

Palavras-chave: Presentismo; Satisfacdo Profissional; Insatisfagdo Profissional;

Significados do Trabalho; Trabalho; Colaboradores.
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Abstract

Work is a very significant part of individuals' lives, and it is necessary to promote
the well-being of employees and their quality of life, so that performance and productivity
increase (Monjardino, Amaro, Batista & Norton, 2016). This study aims to understand
how the professional satisfaction and dissatisfaction and the meaning of the work are
related to the presentism of the employees. Also to analyze the way presentism is related
in a differential way with different sociodemographic variables; adapting the scale of
satisfaction with work to the Portuguese population (EST, Melia & Peir6, 1998); and
revise the scale of presentism (SPS-6, Koopman et al., 2002; Ferreira, Martinez & Sousa,
2010), proposing the construction of new items.

The sample consists of 242 participants with a work contract, being divided into
three subgroups of ages: 18 to 25 years (17.8%); from 25 to 35 years (26.9%) and over
35 (50.4%), with 109 male participants (45.0%) and 132 female participants (54.5%). The
results indicate that the analysis of the AFE values of the adaptation of the EST to the
Portuguese population presents values of high psychometric qualities, considering that
there is a satisfactory adequacy. Negative correlations, however low, were found between
satisfaction with work and presentism. Younger employees and single employees are
more satisfied with the benefits and policies of the organization and with the physical
environment of work. On the other hand, employees in the tertiary sector of activity are
more satisfied with the supervision of their work, the physical environment and more
intrinsically satisfied than the workers in the secondary sector. Employees with fixed-
term contracts show greater satisfaction than actual employees and other contracts. In
addition, employees who work fewer hours are the most satisfied with the benefits and
policies of the organization; the less educated and those belonging to the secondary sector
who present greater psychological presentism. These results are reflected and discussed
in the light of the state of the art. Finally, are presented the main contributions of this

study, its limitations and future research suggestions.

Keywords: Presentism; Professional Satisfaction; Professional Dissatisfaction;

Meanings of Work; Job; Employees.



Résumé

Le travail est une partie trés importante de la vie des individus et il est nécessaire
de promouvoir le bien-&tre des employés et leur qualité de vie afin que la performance et
la productivité augmentent (Monjardino, Amaro, Batista et Norton, 2016). Cette étude
vise a comprendre comment la satisfaction professionnelle et 1'insatisfaction et le sens du
travail sont liés au présentisme des travailleurs. Aussi pour comprendre comment le
présentisme est li¢ différemment avec différentes variables sociodémographiques;
adapter 'ampleur de la satisfaction au travail a la population portugaise (EST, Melid &
Peiro, 1998); et réviser 1'échelle du présentisme (SPS-6, Koopman et al., 2002; Ferreira,
Martinez & Sousa, 2010), proposant la construction de nouveaux articles.

L'échantillon comprend 242 participants avec un contrat de travail, divisé en trois
sous-groupes d'age: 18 a 25 ans (17,8%); de 25 a 35 ans (26,9%) et plus de 35 ans
(50,4%), dont 109 participants masculins (45,0%) et 132 femmes (54,5%). Les résultats
indiquent que l'analyse des valeurs AFE de l'adaptation de 1'EST a la population
portugaise présente des valeurs de haute qualités psychométriques, compte tenu de
I'adéquation satisfaisante. Les corrélations négatives, si peu basses, ont été trouvées entre
la satisfaction au travail et le présentisme. Les jeunes employés et les employés
célibataires sont plus satisfaits des avantages et des politiques de l'organisation et de
I'environnement physique du travail. En revanche, les employés du secteur tertiaire de
l'activité sont plus satisfaits de la supervision de leur travail, de leur environnement
physique et de leur satisfaction intrinséque que les travailleurs du secteur secondaire; les
salariés moins instruits et ceux qui appartiennent au secteur secondaire sont ceux qui ont
le plus grand présentisme psychologique. Ces résultats sont reflétés et discutés a la
lumicere de I'état de la technique. Enfin, sont présentées les principales contributions de

cette étude, ses limites et les suggestions futures de recherche.

Mots-clés: Présentisme; Satisfaction Professionnelle; Insatisfaction Professionnelle;

Sens du Travail; Travail; Travailleurs.

Vi



Indice

INEFOAUGAO ... e e e e et e e e e e e e e aebaa e e e e e e e e e e s nanaraeeaeas 1
I. Enquadramento TeOriCO...........ccccooiiiiiiiiiiiiiieiieeeiieeee ettt 4
1.1 (In) Satisfac@o Profissional...........ccccceeiiiiiiiiiiiiiieiee e 4
1.2 PIESENTISINIO ...ttt ettt ettt ettt e b e et e it s beesateesbeesbeeebeesaneenbeeae 9
1.3 Significado do Trabalho.........cccoeuieriiiiiiiiie e 12
II. Estudo EMPIriCo........ccccoooiiiiiiiiiieeeee e 17
2.1 Problema de INVEStIACAO .....eeeuvieiieiiieiiecie ettt 17
2.2 Detini¢@o do objeto € objetivos de eStudO ........oeveeriieeiienieniieieeicee e 17
2.3 TIPO A€ PESQUISA ....evveeiiiieiiie ettt e e are et eesaaeeessbaeesseeensaae s 18
2.4 Perfil dos Participantes: caraterizacdo da amostra..........c.cceeeeveeeeerieniersieneennenn 19
2.5 Materiais UtIiZad0S ........eeeviiiiiiiieiie ettt e e e eve e e 22
2.6 PrOCEAIMENLO ...ttt ettt sttt e 25
ITI.  ReSUIEAAOS .......ooeiiiiiiiiiiieecee et 27
3.1 Apresentacao e Discussdo dos Resultados:.........cccveeviiieriieeiiiecciie e 27

3.2 Estudos correlacionais entre as varias dimensoes do Presentismo, da Satisfagao

com o trabalho e dos Significados atribuidos ao trabalho ..........cccccecevviviniincnnennn. 33
3.3 ANOVA - Analises descritivas da Escala de Satisfacao (EST).......ccccceeeeveeennnenn. 35
3.4 ANOVA — Anélises descritivas da Escala de Presentismo (SPS-0)..................... 43
3.5 Regressdo Multipla — Presentismo Psicologico e dimensdes da EST e ESAT ..... 49
3.5.1 Regressao Multipla — Presentismo Fisico e dimensdes da EST e ESAT........... 51
COMCIUSDES ......coniiiiiiiiiii ettt ettt et e et e beesareas 53
LimitacOes dO €StUAO .....eiiieiuiiieieeiiiee ettt e e et e e et e e e aaaeeeeans 54
Implicagcdes para a intervencao PSICOIOZICA .....vvvrviieriieeiiieeeiie ettt e 55
Diregdes futuras de iNVESTIZACAO ......eeuveeruieeiieiieeieeiie et eiee et esieesteeieesereesseeenbeeseeeenes 56
REFET@MCIAS ......oovviiiiiiiii ettt et 57
ATIEXOS . ..ottt e 66

vil



“O sistema é dono do problema e da solugdo.”

(Edgar Schein, 1992)

Introducio

Todos os estudos se devem apresentar como uteis € necessarios, por iSso se
explicitam nesta breve introdugdo, as razdes que justificam a selecdo do tema (Dias,
2010).

Ao longo do tempo tem-se verificado uma preocupagao crescente com a saude dos
colaboradores em contexto de trabalho, surgindo assim a principal motivacdo que
mobilizou a opgdo pelo estudo. Especificamente, pretende-se compreender como a
satisfacao/insatisfagdo com o trabalho e significados do trabalho interferem no
comportamento presentista dos colaboradores/membros da organizacao.

Embora existam varios estudos ja conhecidos sobre a satisfacdo com o trabalho
(Carlotto & Camara, 2008; Melia & Peir6, 1998; Peird, 1997; Peiro, Luque, Melid &
LosCertales,1991; Robbins & Judge, 2013), e significados do trabalho (Fernandes &
Gongalves, 2012; Gongalves, 2008; Gongalves & Coimbra, 2007; Monteiro, 2015;
Peixoto, 2015; Sobral, 2008; Sobral, Gongalves & Coimbra, 2009) ndo tendo encontrado
na revisao da literatura como se relacionavam estas varidveis com o presentismo, a autora
sentiu-se motivada para enfrentar o desafio para tentar produzir conhecimentos
exploratorios sobre estas varidveis com grande relevancia social, num contexto do mundo
trabalho marcado pela incerteza, precaridade e mesmo ausé€ncia de trabalho para todos,
por isso, cada vez mais competitivo e desgastante do ponto de vista fisico e psicolédgico.

Assim, o principal objetivo do estudo consiste em estudar a relagdo que existe
entre a satisfacdo/insatisfagdo com o trabalho, significado da atividade de trabalhar e o
presentismo. Procura-se avaliar as relacdes entre estas variaveis, no sentido de
compreender de que forma se influenciam entre elas e ainda relaciona-las com outras
varidveis, como as variaveis sociodemograficas.

Ap6s a verificagdo de informagdo sobre o tema e de alguma confusao entre alguns
conceitos e tradugdes, ¢ importante clarificar que neste estudo utiliza-se os termos

absentismo e presentismo, em vez de absenteismo e presenteismo.



O investigador s6 pode ter conhecimento na medida em que investiga, participa,
descobre e inventa, ao envolver-se na investiga¢cdo, do fenomeno, do problema, seguindo
métodos cientificos adequados ao campo de estudo. Por esse motivo, da o seu contributo
significativo para a ciéncia da investigacdo. Por conseguinte, a producao de conhecimento
neste campo torna-se reconhecida por todos, conduzindo a uma melhor perce¢dao dos
fatores que promovem a satisfagcdo/insatisfacdo dos colaboradores e do significado do
trabalho no presentismo dos colaboradores (Dias, 2010).

A planificagdo da investigagdo ¢ de extrema importancia, uma vez que garante a
qualidade da mesma. Planear ¢ definir rumos que muitas vezes sem se conhecer o rumo
da pesquisa ndo se pode dizer que ela venha a alcangar qualquer bom porto (Ferreira,
1998 cit in Dias, 2010). Esta planificacdo ficou assegurada em seminario de projeto,
unidade curricular obrigatoria do 4° ano de POST (Psicologia das Organizagdes Social e
do Trabalho).

Na investiga¢do ¢ fundamental que os principios éticos e valores morais estejam
presentes, pois toda a investigagdo ¢ uma intromissao nas condi¢des de vida, intimidade,
opinido e atitudes das pessoas (Dias, 2010). Deste modo, o problema da ética consiste em
dilemas que sdo colocados ao investigador acerca do que € correto ou incorreto fazer, pelo
que ndo se deve apenas pensar nos proprios interesses, mas deve-se saber orienta-los para
a comunidade em geral (Cunha, 1996). “4 falta de ética pode prejudicar o trabalho
concreto, ou seja, a credibilidade e o valor de toda a investigagdo” (Dias & Ferreira,
2005, p.129). Os participantes do estudo sdo seres humanos e devem ser tratados como
tal, acima de tudo com respeito e gratidao pela sua participagao. A garantia do anonimato,
da confidencialidade, da honestidade com os dados e restituicdo dos mesmos, da posi¢ao
neutra do investigador sdo principios que devem constituir a base de qualquer
investigacao (Tuckam, 1994 & Bravo, 2003 cit in Dias, 2010). De forma a cumprir estes
principios éticos, foi obtido o consentimento dos autores originais para a utilizacdo dos
instrumentos de avaliacdo, assim como a autorizagdo da organiza¢ao onde foi recolhida
parte da amostra.

A presente investigacdo encontra-se dividida em trés grandes eixos/partes
estruturantes, a desenvolver ao longo do trabalho: Enquadramento teorico concetual; o
estudo empirico e metodologia da investigagdo e a apresentagdo e discussdo dos

resultados.



Apos esta breve introducido, onde se apresenta a tematica em analise e as
motivagdes que nos mobilizaram a estudar a problematica do presentismo, no primeiro
eixo, que se designa por enquadramento tedrico/concetual, apresenta-se uma a revisao
da literatura das principais variaveis em estudo, a saber: a satisfacio com o trabalho ¢
significados atribuidos ao trabalho ¢ o presentismo. Esta inflexdo pelo estado da arte
servira de linha orientadora para definir objetivos especificos da investigacao, as questdes
a colocar, sustentar e discutir os resultados que o estudo nos revelam.

No segundo eixo/parte deste trabalho, designado por estudo empirico e
metodologia de investigagdo, explicita-se o objeto e objetivos da investigacao, justifica-
se a opcao por uma metodologia quantitativa, a escolha e descri¢dao dos instrumentos para
a recolha de dados, o critério de selecdo da amostra e os procedimentos éticos para a
participagdo, € 0s principais recursos para o tratamento dos resultados, SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences), versao 24.0

No terceiro eixo/parte deste trabalho apresentam-se e justificam-se as principais
analises efetuadas e os resultados obtidos, procurando, a partir da revisdao da literatura,
discutir os resultados mais significativos.

Por fim, apresentam-se as principais conclusdes e modestos contributos deste
estudo para a investigagdo e intervencdo neste dominio do saber, assumindo e

explicitando as suas principais limitagdes.



I. Enquadramento Tedrico

“A verdadeira motivagdo vem de realizacdo, desenvolvimento pessoal, satisfa¢do no
trabalho e reconhecimento.”

(Frederick Herzberg, 2003)

O trabalho ¢ a fonte da vida de qualquer individuo e a ele se deve a evolucdo e a
diferenciagdo de cada um, que resultam na individualidade e independéncia do ser
humano. A promocao do bem-estar dos colaboradores nos seus locais de trabalho também
se refletem como um investimento na economia da empresa: diminui o absentismo,
promove a qualidade do trabalho e de vida, aumenta o desempenho e a produtividade,
ndo so porque o colaborador ¢ mais saudavel, mas também porque estd mais motivado,
tem maior satisfacdo e melhora a sua imagem profissional (Monjardino, Amaro, Batista
& Norton, 2016). Muitas vezes acontece, que os problemas sdo de uma certa forma
ocultados pelas empresas, de forma a ndo comprometer a imagem da organizagao.

Nesta perspetiva, as medidas de promog¢do de locais de trabalho saudaveis
(propostas pela area da Psicologia) e de protecao da saude e seguranca dos colaboradores
(propostas pela Saude Ocupacional) devem fazer parte da cultura das organizagdes, assim
como a proximidade dos varios profissionais e a multidisciplinariedade das diferentes
areas (Monjardino, Amaro, Batista & Norton, 2016). Assim, nos proéximos paragrafos
define-se e explica-se cada varidvel em estudo, com o objetivo de as compreender e saber

diferencia-las.

1.1 (In) Satisfacao Profissional

Na nossa sociedade, cada vez mais, o trabalho ocupa a maioria do tempo dos
individuos, ndo s6 pelos varios tipos de trabalho existentes e pelas diversas formas de o
realizar, como por exemplo o teletrabalho, mas devido a satisfagao profissional obtida ser
de extrema importancia para o bem-estar dos profissionais, mais concretamente para a
sua saude mental (Carlotto & Camara, 2008). O interesse por esta tematica € como esta
afeta a qualidade de vida dos sujeitos, dentro e fora das organizagdes, teve inicio nos anos
30 (Lawler, 1983 cit in Carlotto & Camara, 2008). Desde entao, o tema tem despertado o
interesse de varios investigadores e de diferentes profissionais (Martinez & Paraguay,

2003), como ¢ o caso da concilia¢do trabalho e familia. Portanto, ndo é possivel o sujeito
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ter satisfacdo na vida pessoal, se a satisfagdo com o trabalho for escassa (Cunha e
colaboradores, 2016; Nascimento, 2008). Este ¢ um constrangimento, devido ao consumo
de energia e a sua centralidade psicologica, ao envolvimento do colaborador na vida
pessoal e familiar, sendo a0 mesmo tempo uma fonte essencial de sustento economico e
pessoal (Nascimento, 2008).

A satisfagdo profissional ¢ definida como “um estado emocional positivo ou de
prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo
trabalho” (Locke, 1976, p.10). Segundo este autor ¢ o resultado da percecao do seu
proprio trabalho, em relagdo aos valores laborais, que sdo importantes para o proprio
sujeito e correspondem verdadeiramente as suas necessidades (resposta afetiva ao modo
como o trabalho ¢ percecionado/avaliado). Por isso, a satisfacdo com o trabalho “é
definida como um conjunto de sentimos favoradveis ou desfavordveis com os quais os
trabalhadores percebem o seu trabalho” (Carlotto & Camara, 2008, p.203).

Deste modo, a satisfacdo e a insatisfacdo profissional constituem respostas
emocionais que sao dadas quer no campo psicologico ou comportamental (Locke, 1984,
Locke & Henne, 1986 cit in Carlotto & Céamara, 2008). E também “a positive feeling
about one’s job resulting from na evaluation of its characteristics” (Robbins & Judge,
2013, p. 75), ou seja, uma pessoa com um elevado nivel de satisfacdo profissional revela
sentimentos mais positivos acerca do seu trabalho, do que uma pessoa com um baixo
nivel de satisfacdo profissional. Segundo alguns autores, a satisfagdao profissional pode
assumir tanto valores positivos como negativos, visto que ¢ uma variavel
multidimensional, pode-se referir a um sentimento global ou especifico relacionado com
determinado aspeto (Carlotto & Camara, 2008). A literatura fala em diversas facetas da
satisfacdo do trabalho, a qual atribui o nome de “caleidoscopio da(s) satisfagdo(oes)”
(Cunha e colaboradores, 2016, p.150).

Robbins e Judge (2013) referem a satisfagdo profissional como uma atitude, pois
a maioria da investigacdo no comportamento organizacional (Organizational Behavior -
OB) foca a sua atengdo sobre trés importantes atitudes: a satisfacdo com o trabalho
(atitude do colaborador), o seu envolvimento (grau de participacdo ativa) € o
compromisso com a sua organizacao (nivel de identificacdo com a organizagao).

Estudos recentes mostram que determinadas atitudes predizem determinados
comportamentos, confirmando a ideia defendida por Festinger (1960, cit in Robbins &

Judge, 2013). Assim, nas defini¢des referidas anteriormente e na nova defini¢do proposta



pelos autores (2013), a satisfacdo profissional resulta numa atitude que envolve trés
componentes: a componente afetiva (sentimento), cognitiva (avaliagdo) e
comportamental (acdao intencional). A relacdo entre estas componentes conduzira, por
exemplo, a uma atitude positiva ou negativa face ao supervisor/chefia (Robbins & Judge,
2013). Este conceito surge como um fendémeno complexo e de dificil defini¢do, por se
tratar de um estado subjetivo que pode variar entre os sujeitos em diferentes situagdes e
ao longo do tempo (Carlotto & Céamara, 2008).

Peird, Luque, Melid e LosCertales (1991) referem que as pessoas realizam uma
avaliag@o entre a sua realidade laboral e idealizagdo do seu trabalho, que se reflete num
juizo ou numa atitude associada ao mesmo, justificando um maior ou menor nivel de
satisfacdo (cit in Carlotto & Camara, 2008). Dados do European Foundation of the
Improvement of Living and Working Conditions mencionam que a satisfacdo com o
trabalho ¢ a satisfacdo com a sua fungdo “A satisfagdo com a fung¢do é simplesmente o
modo como as pessoas se sentem acerca das suas func¢oes e dos diferentes aspetos das
suas fungoes. E o grau em que as pessoas gostam (estdo satisfeitas) ou ndo gostam (estdo
insatisfeitas) das suas fung¢oes” (cit in Cunha et al., 2016, p.148).

Dada a sua complexidade, o fenomeno ¢ definido de diferentes maneiras
consoante o modelo teérico adotado. Peird (1997) refere que a satisfagdo profissional,
numa perspetiva fatorial, distribui-se de forma estavel e consistente, sendo constituida
pelos seguintes fatores: a satisfacao intrinseca, a satisfacao com a supervisao ou diregao,
a satisfacdo com as condigdes de trabalho (ambiente fisico e psiquico), a satisfacdo com
as recompensas ¢ a satisfagdo com o reconhecimento, através do feedback dado. Na
perspetiva de Locke (1984), a satisfagdo profissional inclui as seguintes dimensdes: 0s
colegas de trabalho, a supervisdo recebida, a possibilidade de promocdo e as tarefas a
serem realizadas (cit in Carlotto & Camara, 2008). Portanto, ¢ um dos construtos mais
estudados e investigados no comportamento organizacional (Schneider & Vaught, 1993),
apesar dos problemas relacionados com a sua avaliagdo (Sutton & Staw, 1995).

De acordo com Martins e Santos (2006), as medidas identificadas na literatura
para avaliar a satisfacdo profissional, resultam numa area que ainda nao esta concluida,
visto que existem diversas concecgoes, dificultando a comparacao dos dados obtidos nas
investigacoes (Carlotto & Camara, 2008).

A satisfagdo profissional deve ser percebida como a resposta a um conjunto de

fatores percecionados pelos sujeitos como mais ou menos ajustados as suas expetativas.
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Neste sentido, as causas da satisfagdo sdo de dois tipos: pessoais € organizacionais. As
causas pessoais podem ser divididas em fatores demograficos (idade e género) e
diferencas individuais (locus de controlo e o bem-estar afetivo), enquanto as causas
organizacionais ¢ mais frequentes sdo constituidas por fatores como o saldrio
(remunerac¢do/vencimento), o trabalho em si mesmo (significado, organizagdo e
feedback), as perspetivas de evolugdo de carreira (o trabalhador ser promovido), o estilo
de chefia (supervisdo/direcdo), os colegas de trabalho (relacdes sociais/clima
organizacional) e as condi¢cdes fisicas do local de trabalho (ambiente fisico de trabalho)
(Cunha e colaboradores, 2016).

Num estudo realizado nos Estados Unidos da América, a maioria das causas da
insatisfagdo profissional estava relacionado com os seguintes aspetos de trabalho: o stress
no local de trabalho (32%), o salério (26%), a promog¢do (21%), o trabalho em si mesmo
(15%), a seguranga (14%), supervisao (9%) e os colegas de trabalho (3%) (Saad, 2010).
Outro estudo, realizado na Universidade de Zurich (Suica) revela as médias da satisfacao
com o trabalho por paises, em que a Dinamarca ¢ detentora da média mais alta (5.68) e o
Japao ¢ o detentor do nivel mais baixo (4.74). Depois surgem Portugal (5.14), a Alemanha
(5.12) e a Franca (5.06) (Benz & Frey, 2003). Desta forma, os determinantes da satisfagao
profissional estdo fortemente relacionados com o feedback, suporte social e a interagao
com os colegas de trabalho fora do ambiente organizacional (Robbins & Judge, 2013).
Assim sendo, a literatura indica que as pessoas mais satisfeitas com o seu trabalho sao
também mais satisfeitas com a sua vida, mais assiduas e pontuais, abandonam menos a
organizag¢do, adotam mais comportamentos de cidadania organizacional e sdo detentoras
de um desempenho superior. Todavia, ¢ importante referir que, as relagdes entre estes
comportamentos sao relativamente modestas (Cunha e colaboradores, 2016).

Relativamente ao impacto da insatisfacao sentida pelos trabalhadores, este traduz-
se em consequéncias e respostas individuais. Existem quatro tipos de respostas
individuais que traduzem a insatisfacdo dos colaboradores, tendo como resultado a
manifestagdo em quatro opgdes comportamentais: a saida (abandono voluntario), a voz
(expressao do seu descontentamento e sugestdio de mudangas), a lealdade
(comportamento passivo), a negligéncia (desinteresse total e permite que as condigdes
piorem) (Cunha e colaboradores, 2016). Em suma, ¢ necessario ter em conta que ao

melhorar a percecdo de trabalho dos colaboradores, melhora-se também a



competitividade das empresas, o que traduz um impacto positivo para o bem-estar dos
colaboradores (Anonymous, 2010).

De acordo com Melia e colaboradores (1990) a satisfagdo profissional ¢ um dos
aspetos mais relevantes que tem chamado a atengdo dos psicologos organizacionais
(Ferreira, Fernandes, Santos & Peird, 2010). Esta centralidade do construto encontra-se
igualmente em investigacdes realizadas noutras areas, incluindo a medicina, economia,
industria, ciéncias sociais ¢ educagdo (VanVoorhis & Levinson, 2006). Importa também
referir que estd diretamente relacionada com o desempenho e a motivagdo dos
trabalhadores (Ahmadi & Alireza, 2007), resultando assim num indicador de qualidade e
desenvolvimento organizacional (Garcia-Ramos, Lujan-Lopez & Martinez-Corona,
2007). Algumas ligdes sdo retiradas do estudo das atitudes: (a) trabalhadores satisfeitos e
comprometidos com a organizagdo tém baixos niveis de rotatividade (turnover) e
absentismo; (b) gestores devem medir efetivamente as atitudes no trabalho, para que
possam dizer aos colaboradores como estdo a reagir, tal como ¢ referido “A sound
measurement of overall job attitude is one of the most useful pieces of information na
organization can have about its employees” (Robbins & Judge, 2013, p.88); (c) para os
gestores aumentarem a satisfagdo dos seus profissionais ¢ importante focar a parte
intrinseca do trabalho, tornando-o mais desafiante e interessante. Contudo, pagar mal aos
colaboradores, ndo atrai outros com altas qualidades para a organiza¢do ou mantém altos
desempenhos. Mas também, o pagamento, apenas elevado por si s6, € pouco provavel de
criar um ambiente de trabalho satisfatorio (Robbins & Judge, 2013).

Para concluir esta primeira tematica, considera-se que os gestores/administradores
detém de um papel importante para a resolucdo de problemas nas organizagdes. Deste
modo, existem adverténcias da satisfagdo profissional para os mesmos, uma vez que sao
varias as suas implicagdes (Robbins & Judge, 2013). Gestores devem ter interesse nas
atitudes dos colaboradores, pois constituem um aviso de potenciais problemas e
influenciam o comportamento dos mesmos. Garantir a satisfagdo da forca de trabalho ¢

garantir o sucesso do desempenho da organizagao (Robbins & Judge, 2013).



1.2 Presentismo

“Uma organizagdo sem compromisso humano é como uma pessoa sem alma”.
(Henry Mintzberg, 2014)

O presentismo diz respeito a presenca do trabalhador no local de trabalho, mesmo
estando doente (Paschoalin e colaboradores, 2013; Borges, Queir6s e colaboradores,
2016) e esta associado ao Burnout, isto €, a exaustdo emocional do colaborador (Ferreira
& Martinez, 2012; Queirods e colaboradores, 2014; Queirds e colaboradores, 2010). Este
fendmeno surge apds o absentismo, como preocupagdao permanente dos investigadores e
gestores, devido ao prejuizo que provoca nas empresas € ao efeito sobre a saude dos
colaboradores “When people do not feel good, they simply do not do their best work”
(Pilette, cit in Laranjeira, 2013, p.644). E mais experienciado nos profissionais de
enfermagem e a maior causa de perda econdmica nas empresas (Laranjeira, 2013). Difere
do absentismo, colaboradores que nao vao trabalhar (faltam ao trabalho), visto que afeta
a produtividade das empresas (colaboradores ndo produzem) mesmo quando estdo
presentes no local de trabalho, de maneira a cumprir o seu horario (Laranjeira, 2013).

As pessoas estdo naturalmente orientadas para a satisfacdo, o bem-estar, a
felicidade, e por isso, € natural que procurem “fugir” das situagdes insatisfatorias e adiram
a situacoes melhores. Esta relagdo entre as varidveis pode ndo ser muito forte, mas as
razdes pelas quais as pessoas se ausentam ou permanecem no trabalho sdo diversas. Por
um lado, um colaborador pode sentir-se demasiado insatisfeito com o seu trabalho, mas
infelizmente, porque receia ser penalizado na renovagdo do seu contrato, nao falta uma
unica vez; por outro lado, uma colaboradora esta satisfeita com o seu trabalho, mas as
suas responsabilidades familiares com os filhos, faz com que, necessite de se ausentar,
mas nao o faz por receio das consequéncias negativas que possam vir sobre a sua vida
organizacional. Algumas organizagdes adotam politicas que conduzem ao presentismo.
(Cunha e colaboradores, 2016). Todavia, colaboradores insatisfeitos, doentes e
incapacitados para o trabalho, procuram estar presentes para cumprirem o seu horario e
ndo serem penalizados “O termo presentismo carateriza as situagoes em que os
colaboradores receiam ser penalizados pelas baixas por doenga” (Cunha e
colaboradores, 2016, p.162). Procuram ainda, dar uma boa impressao da sua presenca no
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consequéncia pode ser que o trabalhador esta presente no trabalho, mas ndo estd
verdadeiramente” (Cunha e colaboradores, 2016, p.162).

A literatura sobre esta tematica permite a compreensdo de alguns aspetos,
nomeadamente o receio que as pessoas sentem em serem penalizadas quando recorrem a
baixa por doenca, visto que sdo muitas vezes ameagadas. Este comportamento deve-se a
cultura da organizagdo e ao comportamento dos lideres que olham para os colaboradores
como “pecas descartaveis e substituiveis”, com base na elevada procura de pessoas sem
trabalho que existe atualmente e devido a crise econdmica, mesmo quando doentes sdao
mais dispensaveis. Dai decorrem efeitos negativos para o bem-estar ¢ saude dos
profissionais, que muitas vezes referem “ja ndo se pode ficar doente ou adoecer neste
trabalho”. Outro efeito ¢ a diminuicao da produtividade, pois estdo pouco empenhados,
insatisfeitos e incapazes de trabalhar sob o efeito da doenca ou de farmacos. Logo, o seu
desempenho ¢ menor (Burton, Morrison e Wertheimer, 2003). Também existe um
aumento de riscos profissionais, como por exemplo, o aumento de acidentes de trabalho
e de erros nas decisdes ou estratégias a serem utilizadas (Cunha e colaboradores, 2016).

Nos nossos dias, “tém aparecido varios estudos que tratam os produtos como
objetos fisicos (Latour, 1992), o conhecimento como uma atividade material (Carlile,
2002) e os colaboradores como seres humanos de carne e osso (Madhavan & Grover,
1998, cit in Martinez, Ferreira, Sousa & Cunha, 2007, p.38). O presentismo ainda ndo ¢é
um tema muito reconhecido em geral, sobretudo na investigagdo em gestao, onde ¢ uma
das principais causas de flutuagdes de desempenho individual no trabalho, devido a
alteracdes fisiologicas, como cefaleias, gastrites, dores cronicas, problemas respiratorios
e musculo-esqueléticos, artrites (Allen, Hubbard & Sullivan, 2005; Collins e
colaboradores, 2005), ou ainda, alteragcdes psicossomaticas, como ¢ o caso da ansiedade,
do stress (Goetzel, Ozminkowski & Long, 2003), da depressao (Wang e colaboradores,
2003) e défice de atengdo (Kessler e colaboradores, 2005).

O termo presentismo € utilizado para classificar a experiéncia que Hemp (2004,
p.1) define como “estar no trabalho e ao mesmo tempo fora dele”, isto €, um conceito
utilizado para explicar o facto de as pessoas estarem presentes no local de trabalho, mas
devido a problemas de ordem fisica ou psicoldgica, ndo conseguem cumprir na totalidade
as suas fun¢des (Hemp, 2004). Neste sentido, consiste num fator inibidor que limita a
produtividade, em termos de quantidade e de qualidade de trabalho (Hemp, 2004;

Shamansky, 2002). Os efeitos da qualidade (Johns, 2011) traduzem-se essencialmente em
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erros e omissoes nos procedimentos de trabalho, por oposi¢ao a quantidade, a producao
ndo corresponde aquilo que ¢ expectavel em termos de objetivos de trabalho, sobretudo
devido a dificuldades de concentragdo (Burton, McCalister, Chen, & Edington, 2005).
Tudo isto, implica custos diretos e indiretos para as empresas/organizagdes (Goetzel,
Ozminkowski, Sederer & Mark, 2002). Portanto, o bem-estar dos trabalhadores, quer ao
nivel fisioldgico e psicologico, ¢ importante para a eficacia e desempenho organizacional,
mas também para a sua permanéncia no mercado ¢ na competitividade (Martinez,
Ferreira, Sousa & Cunha, 2007). Um dos efeitos mais negativos ¢ o “contagio”, pois
contactar com individuos afetados por uma doenca contagiosa, como a gripe ou
gastroenterite, pde em risco os restantes colaboradores (Ramsey, 2006; Turner, 2006).

Este novo fendmeno que surgiu nas organizacdes tem custos maiores do que o
absentismo. Pode custar até¢ 60% dos custos de satde da organizacdo e 60% dos custos
totais de saude com os trabalhadores sdo provenientes de individuos que comparecem ao
trabalho apesar da sua doenga ou incapacidade, acabando por prejudicar a produtividade
estabelecida (Turner, 2006). No nosso pais, ainda ndo existem dados concretos sobre a
prevaléncia desta tematica e dos seus custos associados, no entanto, a Ordem Portuguesa
de Psicologos (OPP) estima que o presentismo, principalmente associado ao stress,
custara cerca de 300 milhdes de euros por ano as empresas (Silva, 2014). A OPP criou o
programa “Healthy Workplaces”, no sentido de incentivar as organizagdes para a
prevencao dos riscos psicossociais € de as permear como locais de trabalho saudaveis, de
forma aos colaboradores exerceram a sua atividade profissional de maneira saudavel
(prémio de locais de trabalho saudaveis, 2015).

Trabalhadores da Unido Europeia atribuem o stress a tr€s principais razoes:
reorganizacdo do trabalho ou precariedade profissional (72%), carga de trabalho
excessiva (66%) e comportamentos inaceitaveis como a intimidagdo ou o assédio (59%).
Metade destes trabalhadores dizem que ndo ha gestdo de stress no seu local de
trabalho. Estima-se que entre 50 e 60% das auséncias de trabalho seja por stress (Silva,
2014). Hoje em dia nota-se uma maior preocupacdo por parte das empresas com o bem-
estar do trabalhador e at¢é mesmo dos investigadores em estudar as causas para a
diminuicdo do mesmo e estratégias para o melhorar. No entanto, ainda existe a
necessidade de se realizar mais estudos para demonstrar a importancia do fenémeno aos

gestores das empresas, uma vez que surge constantemente nas organizagoes e afeta mais
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a produtividade/desempenho organizacional, do que o absentismo outrora defendido
(Ardisson, 2014).

Apesar do presentismo ser recente na literatura organizacional (John, 2010)
constitui-se uma realidade em todos os setores de atividade, sendo com maior incidéncia
nos setores da educagdo e saude (Ferreira, Martinez, Sousa ¢ Cunha, 2010). Pode ser um
fator responsavel pela ocorréncia de erros humanos em institui¢des de satde, visto que
profissionais com problemas de satde tém maior probabilidade de terem lapsos e falhar
no trabalho (Borges, 2011). De acordo com Fragata e Martins (2004, p.23) “A prevengdo
do erro (...) é sobretudo um problema de mudanc¢a de atitude e de cultura”. Mais uma
vez, encontra-se uma especial adverténcia para os gestores das organizagdes, de forma a
prevenir e tratar os principais problemas de satde que afetam os profissionais, com

recurso a um maior investimento em programas de saude (Cooper & Dewe, 2008).

1.3 Significado do Trabalho

“Funcionarios felizes estdo dispostos a dar mais de si e retribuem sob a forma de um
maior empenho que se reflete em lucros.”

(Isabel Canha, 2010)

O Trabalho ¢ um conceito antigo que esta associado ao sofrimento, prisdo e
aflicdo. Este termo com uma conotacdo negativa vem da prépria etiologia da palavra (do
latim: tripaliare, torturar com um instrumento, de tripalis, que tem trés estacas ou paus)
que constituiu um instrumento de tortura atribuido aos Romanos, na Idade Média, com
efeito de um esforgo penoso. Este termo foi evoluindo e adquiriu um significado diferente,
como ¢ o da realizacdo (profissional e familiar), o da acdo e esforco humano (papel ativo
do sujeito). Com a Revolucdo Industrial, introduziu-se o conceito de Emprego, em que a
principal distingdo do conceito anterior € a de uma remuneragao e um contrato, isto €, um
salario associado a uma prestacdo de trabalho. Contudo, quando falamos em trabalho
associamos logo ao trabalho assalariado, pois “o saldrio reconhece e remunera o
trabalho em geral” (Castel, 1998, p.581). No entanto, no meio de tantas mudangas ¢
importante relembrar que existem muitas atividades informais que constituem trabalho,
mas nao sao remuneradas, como por exemplo, o trabalho doméstico “que por muitos ndao
é visto como trabalho exatamente por ndo ser remunerado” (Claudino & Filho, 2010, cit
in Fernandes & Gongalves, 2010, p.425). Portanto, o trabalho consiste numa “vocac¢do

universal que permite aos humanos humanizarem-se, por isso, as condi¢oes do trabalho
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nunca devem por em causa a dignidade da pessoa humana” (Gongalves & Coimbra,
2007, p.5).

O Trabalho produz bens e servigos para consumo da sociedade. Pode ter varias
leituras sobre a mesma realidade, consoante a perspetiva adotada. Na perspetiva crista,
através da citagdo retirada da Biblia e proferida por Deus, “O teu trabalho serda medido
pelo suor do teu rosto!” (Génesis 3:19), ou seja, a maldicdo de Deus recai sobre Adao
(humanidade) devido a sua desobediéncia. Deste modo, passa a ser considerado como
uma punic¢ao divina e como um dever social, para a continuidade da obra de Deus.

Assim, o trabalho faz parte da vida humana desde o inicio dos tempos onde até a
propria Biblia, em Génesis, afirma que os seres humanos foram criados por Deus (criagdo
por oposi¢do ao evolucionismo) e devido a sua desobediéncia foram castigados e
separados de Deus, pelo que teriam de trabalhar arduamente nos seus dias (Fernandes &
Gongalves, 2010). Na perspetiva humanista, valoriza-se a liberdade criadora do homem,
por oposicdo a perspetiva econémica e capitalista de Adam Smith, em que o mesmo
define o trabalho como uma atividade que exige ao trabalhador a desisténcia "da sua
tranquilidade, liberdade e felicidade" (Magdoft, 2006).

De acordo com Marx e Engels, o trabalho ¢ fundamental para a existéncia humana.
Este tema ¢ desenvolvido por Engels, no seu ensaio inacabado ("O papel desempenhado
pelo trabalho na transformag¢do do macaco em homem") onde sustenta que o trabalho "é
a primeira condigdo basica para toda a existéncia humana” (Magdoft, 2006). Magalhaes
e Silva (2010) referem que ¢ através do trabalho que os individuos se constituem enquanto
seres humanos e satisfazem as suas necessidades basicas, recriam novas, tornando o seu
existir complexo. Todavia, ao longo dos tempos, a compreensdo e o significado do
trabalho tem vindo a se modificar (Gongalves, 2008; Monteiro, 2015). O trabalho nem
sempre foi visto da melhor forma. Alids durante muito tempo, como foi referido
anteriormente, o trabalho foi visto de forma negativa, como um fardo arduo e penoso e
de punicdo divina, consequéncia da desobediéncia e transgressdo humana (Vaz, 2015).
Esta perspetiva comega a transformar-se a partir do Renascimento, onde o trabalho passa
a ser visto como forma de constru¢ao da identidade do homem e de sua realizagao
(Fernandes & Gongalves, 2010). Portanto, quando pensamos em trabalho,
obrigatoriamente surgem duas perspetivas sobre o mesmo, uma negativa (castigo,
punicdo e fardo) e outra positiva: realizagdo pessoal e de desenvolvimento pessoal

(Fernandes & Gongalves, 2010).
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Acontece que 0s empregos permanentes que permitiam ter uma carreira
profissional ndo existem mais, o que deu lugar a instabilidade, inseguranca e precariedade
do trabalho (Fernandes & Gongalves, 2010; Gongalves & Coimbra, 2007; Monteiro,
2015). Neste sentido, o desempregado, excluido da sociedade, ndo tem mais uma
perspetiva sobre quando volta a trabalhar e o empregado vive em constante inseguranga,
pois teme ficar desempregado (Ribeiro & Léda, 2004; Toni, 2003). Para Barreto e Aiello-
Vaisberg (2007, p.107), a percecao do trabalho chega ao extremo de ser considerado um
produto “que é imposto pela sociedade, significando exclusivamente um gasto de energia
fisica e mental e, acarretando, de entre outras consequéncias, as diversas doengas de que
hoje temos noticias”’. No entanto, nesta sociedade pds-industrial o trabalho ¢ executado
por idealizadores da sociedade do conhecimento que inventam as maquinas sofisticadas
e quase eliminam o contributo do esfor¢o humano para produzirem mais, resultando em
implicagdes para a organizacao do trabalho (De Masi, 2000).

Assim, o trabalho, quer como sindnimo de saude ou de doenca permite ser alvo
de varios significados. Na verdade, segundo Blustein (2001), o trabalho ¢ muito mais do
que um meio de permitir apenas a subsisténcia, visto que tem implicitas dimensodes
sociais, de sobrevivéncia e de realizagdo, como ¢ o caso da emigracao jovem, resultado
da situagdo que estamos a atravessar hoje, derivado a autorrealizagdo pessoal e
profissional da situacdo e que € realizada ndo por motivos econdmicos, como até entdo se
pensava, mas pelo reconhecimento, valorizagao profissional e perspetiva de futuro, no
sentido de uma autorrealizagao cada vez maior (Vaz, 2015).

Relativamente as consequéncias no mundo do trabalho, cada vez mais a Psicologia
das Organizagoes, Social e do Trabalho, em colaboragdo com as diversas areas, tem tido
um papel importante na identificagdo e tentativa de transformacao das condicdes de
trabalho. O objetivo ¢ fornecer ao individuo uma melhor qualidade de vida, melhores
condi¢des no posto de trabalho, prevenindo acidentes de trabalho, assim como fatores
psicossociais. O aumento da produtividade e da exigéncia nos locais de trabalho resulta
em stress, € quando € permanente e a sua intensidade aumenta, o sujeito encontra-se
perante o mau stress “distress”, responsavel pelas doengas profissionais, como o Burnout
e acidentes de trabalho.

A Docente Cristina Queirds (2015), na sua entrevista para a revista Visdo, define
o Burnout como a exaustdo emocional e fisica dos recursos individuais do sujeito (o seu

esgotamento). Neste sentido, existe uma ligacdo entre os problemas psicoldgicos e as
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condi¢des de trabalho, sendo Portugal um dos casos mais preocupantes. Nos dados
estatisticos que podemos observar nesta entrevista, Portugal ¢ o Pais que tem uma grande
taxa de populagdo jovem desempregada, onde milhares de euros sdo gastos com subsidios
de doenga, psicofarmacos (tranquilizantes, sedativos e anti psicoticos), consultas de
psiquiatria, entre outros. Isto reflete os gastos/custos que a economia portuguesa tem e
chama a aten¢do para a importancia da prevencao primaria e ndo apenas terciaria, como
tém vindo a intervir os Psicologos, com um efeito apenas remediativo do problema
(Soares, 2015).

Aliado a tudo isto, nas palavras da psiquiatra especialista em stress ocupacional
“Ha pessoas a sairem de postos de trabalho que ainda tém alguma seguranca, porque
sdo tratadas como recursos descartaveis, é-lhes retirado o espirito de corpo e identidade
profissional. O medo define o mundo de trabalho atual, assente em crengas sociais que
distorcem o que é ser um trabalhador com rosto humano. Uns vdo para o estrangeiro,
outros agridem doentes, outros suicidam-se” (Soares, 2015). Segundo Fernandes e
Gongalves (2010), ndo se estabelecem relagdes de amizade verdadeiras no local de
trabalho, mas antes passageiras e competitivas entre os colaboradores, “O que se encontra
sdo pessoas isoladas, esquizoides, que olham o colega como alguém ndo confiavel, ndo
apenas pelo fato do que o outro realmente é, muito mais, pelo que representa: sofrimento
e dor” (Heloani & Capitdo, 2003, p.104). Portanto, ¢ urgente intervir ¢ implementar
medidas para reduzir tais consequéncias de forma a olhar para o trabalhador como um ser
humano e ndo como uma maquina. Em suma, ¢ possivel afirmar que estamos perante um
problema de ordem social (doengas profissionais), econémico (custos/despesas) e politico
(medidas de protegao e apoio aos trabalhadores).

Entretanto, com a crescente complexidade da sociedade, surgiu a propriedade
privada, a separacao das pessoas em classes e uma divisdo social do trabalho. Tudo
contribui para alterar profundamente o significado do trabalho (Magdoft, 2006). Os
resultados obtidos através da adaptacdo e validagao da escala de significados atribuidos
ao trabalho (ESAT) revelam que “construimos significados a partir da interpretagdo que
fazemos do contexto socioeconémico e cultural no qual estamos inseridos” (Fernandes,
Gongalves & Oliveira, 2012, p.193). Deste modo, as percegdes do trabalho pelas quais
somos detentores estdo enraizadas nas “nossas familias, na regido que moramos, nas
escolas que frequentamos, nas condi¢ées economicas que temos, além do contexto

historico no qual vivemos” (Fernandes, Gongalves & Oliveira, 2012, p.193). As
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oportunidades ndo sdo iguais para todos, logo os significados atribuidos ao trabalho
também sao diferentes (Blustein, 2001; Chaves e colaboradores, 2004; Richardson,
1993). Porém, numa sociedade que vive no risco e na incerteza (Azevedo, 1999; Beck,
1992, 1998; Marris, 1996), a construg¢ao de um significado atribuido a vida pessoal ¢ vaga
e indefinida, mesmo a partir de valores transmitidos de varias geragdes (Monteiro &
Gongalves, 2015).

A literatura tem sido vasta nas analises sociais, econdmicas e politicas sobre o
trabalho, mas nao tem sido tdo frequente as reflexdes sobre o seu valor, sentido e
significado que lhe ¢ atribuido. As investigacdes sublinham a ideia de que o trabalho
continua a ser central para a realizagdo pessoal e social e para uma melhor qualidade de
vida dos cidaddos (Gongalves & Coimbra, 2007). Segundo a perspetiva histdorico-cultural,
acerca do trabalho e a sua centralidade na vida das pessoas e das sociedades, a atividade
profissional ¢ uma das fontes mais importantes de sentido para a vida do ser humano
“estar desempregado é sentir-se improdutivo e cada vez mais destituido de valor”
(Rifkin, 1996, p. 265). A principal mobilizagdo que deve ser realizada ¢ a de os individuos
assumirem a sua responsabilidade social e politica. Reivindicar o seu exercicio de cidadao
ativo e participativo na sociedade “ndo é a condi¢do do trabalho que dignifica o cidadao,
mas sim a frui¢do plena da cidadania que confere sentido ao trabalho; o resgate da
democracia é, antes do mais, a reinvengdo da politica” (Vaz, 2015).

Por ultimo, o novo desafio para o futuro do século XXI ¢ o de “reinventar uma
nova organiza¢do, capaz de elevar a qualidade de vida através do trabalho como
instrumento de realiza¢do pessoal, assumindo que o homem/mulher é o protagonista,
centro e fim, de toda a atividade economica e social” (Gongalves & Coimbra, 2007,
p.22). Note também que a vida ndo consiste s6 no trabalho remunerado (dimensdo
instrumental e produtiva da profissao), mas também consiste noutros investimentos que
a complementam, como a familia, as atividades domésticas, os tempos livres e as

atividades culturais (Laville, 1999).
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IL. Estudo Empirico

2.1 Problema de Investigacao

O principal interesse neste estudo consiste em verificar de que modo a
satisfacdo/insatisfacdo profissional e o significado do trabalho estdo relacionados com o
presentismo dos colaboradores. Contudo, a maneira mais correta de formular um
problema passa por coloca-la em questao de investigagdo ¢ ndo como afirmagao, como ¢
visto em alguns trabalhos, sobretudo académicos (Dias, 2010). Portanto, tendo em conta
Raymond Quivy (2013), o problema vem formulado na seguinte questao de investigagao
geral:

Sera que o comportamento presentista esta relacionado com a satisfacao/insatisfagao
profissional e com os significados atribuidos ao trabalho?

Assim, de forma a responder a questdo de investigacdo definida sdo elaborados

objetivos de estudo que servirdo como guia para toda a investigagao.

2.2 Definicao do objeto e objetivos de estudo

Toda a investigagao deve ter um objeto de estudo e um conjunto de objetivos gerais
e especificos de forma a orientar todo o processo de estudo (Dias, 2010).

De um modo geral, os objetivos podem ser organizados em dois grupos: os objetivos
gerais e especificos. Os objetivos gerais sdo mais amplos e definem o quadro de referéncia
da analise, assim como tratam s6 um aspeto e sao elaborados em fungao de manifestagdes
observaveis e avalidveis. Os gerais sdo pontos de partida genéricos que se referem na
maioria das vezes a conceitos abstratos. Em contrapartida, os objetivos especificos
referem-se as carateristicas que sdo observadas e medidas em relacdo ao grupo de estudo.
Deste modo, identificam de forma mais precisa e concreta o que se pretende conseguir
com a investigacao (Dias, 2010).

Assim, o estudo ¢ de carater exploratorio, cujo principal objetivo consiste em analisar
como o fendmeno do presentismo se relaciona ou ndo com a satisfacao do trabalho e com
os significados atribuidos a atividade do trabalhar. Como objetivos especificos, esta
investigacao visa, entre outros: (1) Analisar como o presentismo se relaciona com a
satisfacao profissional; (2) Analisar como o presentismo se relaciona com os significados
atribuidos ao trabalho; (3) Compreender como o presentismo se relaciona de forma

diferencial com as varidveis sociodemograficas: (a) sexo, (b) idade, (c) tipo de empresa,
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(d) estado civil, (e) habilitagdes literarias, (f) setor de atividade, (g) tipo de contrato, (h)
tipo de horario, (1) nimero de horas de trabalho por semana, (j) categoria hierarquica, (k)
tempo de trabalho (antiguidade); (4) Adaptar a populacdo portuguesa a escala de
satisfacdo com o trabalho (EST, Melid & Peird, 1998); (5) Reformular a escala do
presentismo (SPS-6, Koopman e colaboradores, 2002; Ferreira, Martinez & Sousa, 2010),
propondo a construgdo de itens para a dimensdo psicoldgica do presentismo.

De forma a atingir os objetivos anteriores, a investigacdo vai ter em conta
determinadas areas e contexto especifico. As areas de estudo sdo o comportamento
organizacional (satisfagdo/insatisfacdo no trabalho); riscos psicossociais (presentismo) e
trabalho (significado). O contexto ou o ambiente de estudo para o trabalho de campo
centrou-se na zona norte (Porto) e centro (Aveiro).

Relativamente as varidveis em estudo, as que constituem o primeiro grupo sao as
variaveis sociodemograficas, definidas como variaveis independentes (VI’s), caraterizam
os colaboradores, estando presentes no questionario sociodemografico construido no
ambito desta investigacdo (cf. anexo A); o segundo grupo integram as varidveis das
diversas dimensdes em estudo subjacentes aos instrumentos utilizados, definidas como
variaveis dependentes (VD’s), sendo elas o presentismo, satisfagdo com o trabalho e
significados atribuidos ao trabalho.

Concretizando, o segundo grupo engloba as dimensdes dos trés instrumentos
utilizados: a escala do presentismo (SPS-6) que avalia 2 dimensdes (presentismo por
doenga fisica e presentismo psicologico); a escala da satisfagdo com o trabalho (EST) que
avalia 5 dimensdes (satisfacdo com a supervisdo, ambiente fisico, beneficios e politicas
da organizagdo, intrinseca e a satisfagdo com a participacdo); a escala dos significados
atribuidos ao trabalho (ESAT) que avalia 4 dimensdes (dimensdo positiva do trabalho,
negativa, econdmica e a dimensao da realizagao pessoal do trabalho).

Porém, estes dois grupos de varidveis permitem compreender a relagdo que existe ou

ndo na problematica em estudo (Dias, 2010).

2.3 Tipo de Pesquisa

O respetivo estudo faz parte de um processo de amostragem ndo probabilistica, ou
seja, os participantes desta investigacdo foram obtidos através da rede pessoal de
contactos informais da investigadora. O método de amostragem utilizado foi a “bola de

neve” (snowball), uma vez que se revelou util para o tipo de investigacdo em causa
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(exploratorio). Como todos os métodos existem vantagens e desvantagens associados,
pelo que a maior desvantagem desta técnica podera resultar numa amostra bastante
enviesada, para além de que ndo ¢ representativa da populacao (Costa, 2010).

A presente investigagdo recorre a uma analise quantitativa ¢ ao tipo de pesquisa
exploratdria (Yin, 2011). Na minha opinido ¢ a melhor escolha, uma vez que se pretende
aprofundar o conhecimento entre as trés variaveis: satisfagdo/insatisfagdo profissional e
o significado do trabalho no presentismo. E simultaneamente descritivo, na medida em
que se vai procurar descrever o fenomeno do presentismo entre os colaboradores e os
aspetos que o relacionam com a satisfagdo/insatisfacdo profissional e o significado do
trabalho (Yin, 2011).

Assim, a pesquisa exploratoria tem todo o interesse, pois em parte ¢ um campo de
estudo novo, onde se pretende conhecer melhor o problema, relacionar com outras
variaveis e partir para uma descricao dos tipos de empresas com colaboradores em risco
de presentismo, isto €, da sua exposi¢cdo a este risco psicossocial, identificando as suas
diferencas na avaliagdo que fazem do significado do seu trabalho e da sua satisfagdo

profissional (Dias, 2010).

2.4 Perfil dos Participantes: caraterizacio da amostra

O estudo ¢ composto por uma amostra de 242 participantes, tendo como principal
critério de aplicacdo, o facto dos participantes se encontrarem a trabalhar, quer seja por
conta de outrem ou por conta propria, e serem detentores de um contrato de trabalho ou
de outro tipo de contrato.

A amostra encontra-se dividida em 3 subgrupos de idades: de 18 a 25 anos
(17.8%); de 25 a 35 anos (26.9%) e maiores de 35 anos (50.4%). O numero total de
inquiridos foi de 242, em que 109 participantes sdo do sexo masculino (45.0%) e 132
participantes sdo do sexo feminino (54.5%) com uma média de idades M= 37.57; DP=
11.51 (Mn' =18, Mx = 81).

Relativamente ao tipo de empresa, 49.2% trabalham numa empresa privada,
29.8% trabalham numa empresa publica e 19.0% trabalham numa empresa publico-

privada. Ainda, 52.9% sdo casados por oposicao a 40.9% que sdo solteiros.

! Nota. Mn = Minimo; Mx = Maximo
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Quanto a variavel habilitagdes literarias, mais de metade dos participantes 53.7%
sdo detentores do ensino superior, 28.5% detém o ensino secundario (12°ano) e 16.9% o
3°ciclo (9°ano). A grande maioria dos participantes em estudo, 79.8% exercem funcdes
no setor tercidrio de atividade (como técnicos superiores da area da saude, educacio,
social, administragdo e gestdo) e apenas 17.4% no setor secundario (operadores da
industria). Nao existem participantes com fung¢des no setor primario.

Quanto ao tipo de contrato, verifica-se que 63.2% dos participantes sdo efetivos
na sua empresa, 21.9% tém um contrato de trabalho tempordrio e 14.0% sdo
colaboradores com outro tipo de contrato, nomeadamente de prestagdo de servicos
(recibos verdes), alguns s3o estagiarios e outros bolseiros de investigacdo. A maioria
trabalha a tempo inteiro 81.8% (full-time), quer tenha um horario flexivel ou rotativo por
turnos, sendo que 18.2% dos participantes trabalham a tempo parcial (part-time).

Durante uma semana, 40.1% dos participantes trabalham cerca de 35 a 40 horas,
29.3% trabalham 25 a 35 horas, 21.5% mais de 40 horas semanais e apenas 5.0%
trabalham até 20 horas semanais. Em relacdo a categoria hierarquica ocupada dentro da
empresa, 79.8% sdo colaboradores/funciondrios, 13.6% exercem cargos de chefia e 5.8%
de diretor.

Por fim, no que diz respeito ao nimero de anos que estdo vinculados a empresa
(antiguidade), 42.1% estdo hd mais de dez anos na mesma empresa, 22.3% estdo entre
um ano a cinco anos, 17.8% estdo entre cinco a dez anos e 15.7% estao até um ano.
Importa ainda referir que a amostra ¢ bastante homogénea, como se pode verificar na

seguinte tabela:

Tabela 1 — Caraterizagdo da Amostra’

Variaveis Sociodemogrdficas n % M DpP
Sexo Masculino 109 45.0

Feminino 132 54.5

Total 241 99.6 1.55 .50
Idade 18-25 Anos 43 17.8

25-35 Anos 65 26.9

>35 Anos 122 50.4

Total 230 95.0 2.34 78
Tipo de Empresa Publica 72 29.8

IN=242
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Estado Civil

Habilitacées Literarias

Setor de Atividade

Tipo de Contrato

Tipo de Horario

H de Trabalho/Semana

Categoria Hierarquica

Antiguidade

Privada
Publico-Privada
Total

Solteiros
Casados e Unido de Facto
Total

3° Ciclo
Secundario
Profissional/Tecnologico
Ensino Superior
Total
Secundario
Terciario

Total

Contrato a termo
Efetivo

Outros

Total

Tempo Inteiro
Tempo Parcial
Total

Até 20 Horas
25-35 Horas
35-40 Horas
>40 Horas
Total
Colaborador
Chefe

Diretor

Total

Até 1 Ano

1-5 Anos

5-10 Anos

>10 Anos

Total

119
46
237
99
128
227
41
44
25
130
240
42
193
235
53
153
34
240
198
44
242
12
71
97
52
232
193
33
14
240
38
54
43
102
237

49.2
19.0
97.9
40.9
52.9
93.8
16.9
18.2
10.3
53.7
99.2
17.4
79.8
97.1
21.9
63.2
14.0
99.2
81.8
18.2
100.0
5.0
293
40.1
21.5
95.9
79.8
13.6
5.8
99.2
15.7
223
17.8
42.1
97.9

1.89

1.56

3.02

2.82

1.92

1.18

2.81

1.25

2.88

.70

.50

.38

.60

.39

.84

.55

1.14

Nota. M = Média; DP = Desvio Padrio
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2.5 Materiais Utilizados

Para a realizagdo do estudo foram necessarios questionarios, baseados em trés
instrumentos de medida, sendo eles: a escala de satisfagdo com o trabalho (EST 20/23,
Meila & Peiro, 1998); a escala de presentismo (SPS-6, versdao portuguesa, Koopman e
colaboradores, 2002; Ferreira, Martinez & Sousa, 2010) e a escala de significado do
trabalho (ESAT, versdao R, Sobral, 2008). E ainda, um questionario sociodemografico
construido no ambito desta investigacdo (cf. anexo A). Também foram necessarios os
meios de comunicagdo social, como por exemplo, a Internet, e-mail e o facebook.

Com recurso a um programa especifico, designado por SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences), versdao 24.0, executou-se a analise fatorial para dois instrumentos
(EST e SPS-6); procedeu-se ao calculo da correlagdo das diferentes subescalas dos
instrumentos (EST; SPS-6 e ESAT), através do coeficiente de correlagdo de Pearson, que
avalia o grau da correlacdo e a direcdo dessa mesma (se positiva ou negativa) entre duas
variaveis métricas; realizou-se também anovas para cada variavel sociodemografica, de
forma a ver se existem diferencas significativas entre as variaveis; e, por fim concretizou-
se uma regressao multipla para analisar o valor preditivo do presentismo, a partir das

dimensdes da satisfagdo profissional e significado do trabalho.
2.5.1 Escala de satisfacdo com o trabalho (EST)

De acordo com Melia e Peir6 (1998), a EST versao reduzida ¢ constituida por 23
itens com uma escala de sete pontos (1- extremamente insatisfeito e 7- extremamente
satisfeito) e avalia a satisfagdo no trabalho segundo um modelo tedrico de cinco
dimensoes: (1) satisfacdo com supervisao; (2) satisfagdo com ambiente fisico de trabalho;
(3) satisfacdo com beneficios e politicas da organizacdo; (4) satisfagdo intrinseca do
trabalho; e, (5) satisfagdo com a participacao (Carlotto & Camara, 2008).

Concretizando, os cinco fatores/dimensdes sdo os seguintes: o fator I (satisfagdo
com a supervisdo) integra 6 itens, explica 28.05% da varidncia e corresponde a
proximidade e a frequéncia da supervisdo, ao suporte recebido pelos superiores, as
relagdes pessoais com os mesmos ¢ a igualdade e justica de tratamento recebidos da
empresa; o fator II (satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho) agrupa cinco itens,
explica 21.16% da varidncia e relaciona-se com o ambiente fisico no local de trabalho,

como a limpeza, higiene e satde, temperatura, ventilagao e iluminagao; o fator III

22



(satisfacdo com os beneficios e politicas da organiza¢dao) engloba cinco itens, explica
18.16% da variancia e refere-se ao grau em que a empresa cumpre o acordo, a forma
como a negociagao ¢ realizada, ao saléario recebido e as oportunidades de promogao de
carreira; o fator IV (satisfagdo intrinseca do trabalho) integra quatro itens, explica 17.16%
da variancia e refere-se as satisfagcdes recebidas pelo proprio trabalho, as oportunidades
recebidas pelo trabalho de fazer o que se gosta ou o que se destaca e aos objetivos e
producdo a serem atingidos; e, por Ultimo o fator V (satisfacdo com a participacdo) inclui
trés itens, explica 15.45% da variancia e corresponde a satisfagdo com a participagao nas
decisdes do grupo de trabalho, departamento ou secdo e a propria tarefa (Melia & Peiro,
1989).

Respeitante as qualidades psicométricas, o instrumento apresenta uma elevada
consisténcia interna (alpha de Cronbach) de a =.92. Os cinco fatores mostram indices de
a=.389 a=2381 a=76,a=.380,o0=.78., respetivamente (Melia & Peird, 1989). Por isso,
a utilizagdo deste instrumento, demonstra um nivel de validade e confiabilidade alto. Mas
importa referir que, realizou-se uma tentativa de adaptagdo do instrumento, com a
autorizagao dos autores originais a populagao portuguesa, tendo ja sido também realizada

a adaptagdo ao contexto brasileiro (Carlloto & Camara, 2008).

2.5.2 Escala de presentismo (SPS-6)

A SPS-6 destina-se, principalmente, ao contexto da saude e mede o envolvimento
dos colaboradores no seu trabalho, isto €, a capacidade de se concentrarem e trabalharem,
apesar dos seus problemas de satide (Laranjeira, 2013). Também nas organizagdes ¢
frequente os colaboradores estarem presentes no local de trabalho mas, devido a
problemas fisicos ou psicoldgicos, ndo conseguem cumprir as suas fungdes. Utilizou-se
a versdo portuguesa, constituida por seis itens com uma escala de cinco pontos (1-
discordo totalmente e 5- concordo totalmente) e avalia as perdas de produtividade laboral
através de dois fatores distintos: (1) trabalho completado e (2) distragdo evitada (Ferreira,
Martinez & Sousa, 2010).

O primeiro fator (trabalho completado), integra 3 itens, diz respeito as causas
fisicas de presentismo e corresponde a quantidade de trabalho realizado sob esse efeito;
o segundo fator (distragdo evitada), engloba os outros 3 itens, incide nos aspetos
psicolégicos e corresponde a quantidade de concentracdo mobilizada para produzir sob o

efeito de presentismo (Koopman et al., 2002).
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Do ponto de vista das propriedades psicométricas, a andlise fatorial resultou numa
solucdo de duas componentes que representam conjuntamente 52,4% da variancia
(Laranjeira, 2013). Os fatores da escala apresentam valores do a/pha de Cronbach acima
de a =.80 (Ferreira, Martinez & Sousa, 2010; Koopman et al., 2002). Portanto, o SPS-6
tem excelentes caracteristicas psicométricas, apoiando a viabilidade de seu uso na
medi¢do da satde e produtividade (Koopman et al., 2002). Tentou-se ainda, reformular a
escala original construindo mais cinco itens (item 7 ao item 11) para uma nova dimensao
do instrumento denominado de presentismo psicologico, para além de que a escala ja foi
adaptada ao contexto portugués (Ferreira, Martinez & Sousa, 2010; Laranjeira, 2013;

Queirods e colaboradores, 2016).
2.5.3 Escala de significados atribuidos ao trabalho (ESAT)

Optou-se pela utilizagdo da versdo reduzida do ESAT (Sobral, 2008; Sobral,
Gongalves & Coimbra, 2009) composta por 35 itens de acordo com uma escala de tipo
Likert de seis pontos (1- discordo totalmente e 6- concordo totalmente) e avalia
essencialmente duas perspetivas associadas ao trabalho (positiva ou negativa), através de
quatro dimensdes: (1) dimensdo da realizagdo pessoal do trabalho, integra 13 itens; (2)
dimensao positiva do trabalho, engloba 9 itens; (3) dimensdo econdmica, agrupa 7 itens
e (4) a dimensao negativa do trabalho, engloba 6 itens.

Cada dimensao da subescala da ESAT-R ¢ definida pelo seguinte: (1) dimensdo
da realizagdo pessoal do trabalho, refere-se ao modo como o trabalho ¢ fonte de satisfagao
pessoal, contribuindo para a realizagdo do sujeito e ressaltam-se aspetos relacionados a
aprendizagem, crescimento pessoal, competéncia, motivacao, realizagdo; (2) dimensdo
positiva do trabalho, corresponde ao modo como o trabalho permite oportunidades
pessoais e sociais satisfatorias, em termos de atividade positiva, criativa e relacional; (3)
dimensdao econdmica diz respeito ao modo como o trabalho ¢ um instrumento para
responder as necessidades fundamentais que sdo garantia da qualidade de vida pessoal,
familiar e a um reconhecimento social e ressaltam-se aspetos relacionados ao lado
financeiro do trabalho como salario, subsisténcia e estabilidade financeira; (4) dimensao
negativa do trabalho refere-se ao impacto desgastante, em termos pessoais ¢ familiares,
da atividade do trabalho como fonte de preocupacgdo, stress, monotonia, cansago

(Monteiro, 2015).
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Relativamente as qualidades psicométricas da escala, a consisténcia interna de cada
uma das dimensdes, avaliada a partir do alpha de Cronbach, ¢ bastante elevada tendo
valores compreendidos entre o =.83 ¢ a =.90 (Sobral, 2008). Deste modo, consiste num
bom instrumento para ser utilizado e de facil aplicacdo, para além do facto de estar
adaptado e validado a populacao portuguesa. Por outro lado, importa referir que para esta
escala optou-se por nao realizar a analise fatorial exploratdria, porque ¢ uma escala com
excelentes qualidades psicométricas e encontra-se validada a populacdo portuguesa, ja
com as analises fatoriais exploratoria e confirmatoria realizada (Fernandes, Gongalves &

Oliveira, 2012; Monteiro, 2015; Peixoto, 2015; Sobral, 2008).

2.6 Procedimento

A recolha de dados pela amostra dos participantes do estudo teve inicio no més de
Janeiro e terminou em meados do més de Maio.

Aproveitou-se o local de estagio curricular da investigadora para iniciar a recolha de
dados. Contactou-se, em primeiro lugar e informalmente, o Diretor da Instituicdo de
Estagio para autorizar a recolha de dados nos colaboradores, para num segundo momento,
formalizar o pedido, através de um e-mail onde se explicitam os objetivos do estudo.
Apdés a autorizacdo do Diretor, enviou-se um e-mail a todos o0s
trabalhadores/colaboradores para apelar ao seu envolvimento na referida investigagdo, de
forma livre e sigilosa. Apds esta sensibilizagdo aos colaboradores, distribuiram-se os
questionarios por alguns pelos colaboradores e os restantes deixaram-se nos gabinetes das
chefias, um total de cerca de 100 questiondrios. Apds o preenchimento dos questionarios,
os participantes de cada unidade de servico colocavam o mesmo numa caixa de cartdo
que dizia “recolha de questionarios até¢ o dia x”. O tempo do preenchimento foi de 2
semanas e, perto do fim da data de entrega, enviou-se outro e-mail aos colaboradores a
avisar sobre o prazo da entrega. Foi possivel obter 36 questionarios preenchidos pelos
colaboradores da instituicao mais 8 questionarios dos estagiarios, o que perfaz no total de
44 questionarios recolhidos no local de estagio.

Em ordem a aumentar o nimero da amostra foram administrados os questionarios,
inicialmente de forma presencial pelos amigos, colegas e familia; mas, como eram poucos
os que preenchiam no momento, levavam-nos para preencher em casa e distribuir por

mais amigos ou “conhecidos”- técnica snowball; isto €, entregava-se um questiondrio a
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uma pessoa da rede de contatos e esta oferecia-se para passar a palavra e entregar mais
alguns a outros (Costa, 2010).

Assim, o resultado conseguido foi de 212 questionarios em papel e 30 questionarios
de forma online. O recurso aos questionarios de forma online mostrou-se necessario,
devido a diminuta entrega dos mesmos, pelo que optou-se por outro meio, de forma a
obter mais participantes no estudo. Este processo foi realizado através do facebook, com
o envio de uma mensagem privada aos participantes a apelar a sua colaboragdo no estudo,
anexando o instrumento. Apos o preenchimento, enviavam pelo mesmo meio ou por e-

mail para a investigadora.
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III. Resultados

Esta fase ¢ sobretudo de caracter operativo, pelo que o tratamento dos dados passa
por uma série de operacdes que vao desde a codificagdo de respostas a preparagdo dos
calculos a serem efetuados. Por isso, trata-se de transcrever, em primeiro lugar, todos os
conteudos presentes no questionario (Dias, 2010).

Numa primeira fase, foi realizado a categorizagdo e codificacao das respostas. De
seguida, procedeu-se a folha de codigo de cada questiondrio em relagcdo as variaveis.
Posteriormente, introduziu-se toda a informac¢ao no computador, onde foi tido em conta
a detec@o de algum erro em todo o processamento realizado (Dias, 2010).

Depois a apresentacao dos resultados passou pela distribui¢do de frequéncias
simples, descritivas e verificacdo das relagdes existentes através de tabelas de correlagao.
A correlacdo r de Pearson descreve a relacdo linear entre duas varidveis continuas. A
analise da variincia permite verificar diferencas de médias de amostras quando ha mais
de dois grupos. Portanto, através da verificagdo das relagdes entre as varidveis
(dependentes e independentes) e das frequéncias observadas, permitir-nos-a4 obter mais
conhecimento sobre o fendmeno em analise (Dias, 2010).

Por fim, utilizou-se a analise fatorial para reagrupar todas as varidveis que se
correlacionam e se apresentam estaveis, contribuindo para a caracterizagdo de aspetos
relacionados com o presentismo nos colaboradores e, ainda a regressdo multipla para

verificar quanto do presentismo € explicado pelas outras duas escalas.
3.1 Apresentacio e Discussido dos Resultados:

3.1.1 Analise fatorial exploratoria (AFE) da Escala de Satisfacdo com o Trabalho
(EST, Melia & Peiré, 1998)

Como a EST (Meila & Peird, 1998), ainda ndo estava adaptada a populagdo
portuguesa, com a autorizac¢do dos autores, foi realizada no ambito deste estudo. Optou-
se pela realizagdo da AFE com rotagdo ortogonal varimax, segundo o método dos eixos
principais, admitindo como critério um nivel de saturagdo >.50, com 5 fatores, segundo a
escala original. Esta opcao acabou por se confirmar no ambito deste estudo.

O valor do teste de homogeneidade de Kaiser-Mayer-Olkin foi de .93, podendo

considerar-se que existe uma adequabilidade excelente da AFE. O valor do teste de

27



esfericidade de Barlett de .00, considerando-se que a relagdo entre as varidveis ¢
significativa (Serddio, 2013).

A consisténcia interna de cada um dos fatores resultantes da AFE apresenta valores
elevados, com alfas de Cronbach, compreendidos entre o =.94, o =.78 e a variancia total
explicada ¢ de 75.46%. Estes valores sinalizam as qualidades psicométricas elevadas da

EST, na sua adaptagdo a populagdo portuguesa.

Tabela 2 - Analise Fatorial Exploratoria: Matriz de componente rotativa da EST com

valores de saturagdo por item

Componente
1 2 3 4 5
EST item14: "A supervisdo .82 23 23 22 17
que exercem sobre si"
EST item16: "A 81 17 .25 24 .10

proximidade e frequéncia

com que ¢ supervisionado"

EST item13: "As relag¢Ges .79 .19 23 17 .19
pessoais com 0s seus

superiores/chefes"

EST item17: "A forma g7 .14 .20 31 22
COMmo 0S seus superiores

avaliam as suas tarefas"

EST item18: "O apoio que .73 18 .19 23 34
recebe dos seus superiores

hierarquicos"

EST item15: "A igualdade e .63 .29 23 .19 42
justica no tratamento que

recebe da instituigdo"

EST item9: "A ventilacdo 13 90 .14 .07 A2
no seu local de trabalho"
EST item10: "A temperatura .08 .83 15 1 18
no seu local de trabalho"
EST item7: "A envolvéncia 17 81 .19 .19 13

fisica e o espago que dispde
no seu local de trabalho"
EST item8: "A iluminag&o 18 .80 13 .19 .02

no seu local de trabalho"
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EST item6: "A limpeza,
higiene e salubridade do
local de trabalho"

EST item2: "As
oportunidades que o seu
trabalho oferece para fazer
as coisas que gosta"

EST item3: "As
oportunidades que o seu
trabalho oferece para fazer
as coisas em que se destaca"
EST item1: "O seu trabalho
enquanto fator de
realizacao"

EST item5: "Os objetivos,
metas e produtividade que
deve alcangar"

EST item20: "A sua
participagdo nas decisdes do
servico"

EST item19: "A capacidade
par decidir autonomamente
aspetos relativos ao seu
trabalho"

EST item21: "A sua
participagdo nas decisoes
relativas a instituigao"

EST item22: "

que a sua ¢efporagdo cumpre

grau em

o conyghio, as disposicdes e
leis laborais"
EST item11: "

oportunidades de formagao

que a gda institui¢do lhe
ofefece"

EST item4: "O salario que
recebe"

EST item12: "As
oportunidades de
promocgao/carreira que a sua

instituigdo lhe oferece"

.26

27

22

25

31

.38

46

31

.30

17

22

23

.79

.19

17

25

.08

.20

17

21

.33

24

A5

.08

.07

.82

.80

.76

.50

23

25

.26

.06

24

.39

.30

.09

13

22

23

17

17

71

57

Sl

47

-.08

.34

.09

19

25

.10

44

.10

.08

42

43

42

.67

.67
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EST item23: "A forma 47 22 -.01 .34 .63
como sdo negociados na sua
instituigdo os aspetos

laborais"

Método de Extracdo: Analise de Componente Principal.

Me¢étodo de Rotagdo: Varimax com Normalizacio de Kaiser.

A tabela 2 indica que todas as 23 variaveis do estudo foram reduzidas a cinco
fatores. O fator 1 é composto por seis itens: 13, 14, 15, 16, 17 e 18; o fator 2 por cinco
itens: 6, 7, 8, 9 e 10; o fator 3 por quatro itens - 1, 2, 3 e 5; o fator 4 € composto por trés
itens 19, 20, 21; e o fator 5 ¢ composto por trés itens: - 4; 12 e 23. Optou-se por excluir
os itens 11 e 22 em virtude de saturarem dois fatores em simultaneo: saturacdo
equivalente em mais do que uma componente .47, .42, assim como o item 22 em mais do
que uma componente.

Assim, o fator 1 - satisfacdo com a supervisao - € composto por seis itens (13, 14,
15,16, 17 e 18) com um Alpha de Cronbach a. =.94; o fator 2 - satisfagdo com o ambiente
fisico - € composto por cinco itens (6, 7, 8, 9 e 10), tendo um a =.92; o fator 4 - satisfacao
intrinseca - por quatro itens (1, 2, 3 ¢ 5) com um a =.88; e, o fator 5 - satisfagdo com a
participac@o - composto por trés itens (19,20 e 21) com um a =.89; o fator 3 - beneficios
e politicas da organizacdo - ¢ composto por apenas trés itens (4, 12 e 23) eum a =.78.

Concluindo, a analise dos valores da AFE da adaptagdo da EST a populagao
portuguesa aponta para valores de qualidades psicométricas elevados, quer quanto a %
dos valores explicados quer quanto aos Alfas de Cronbach de cada uma das escalas ou
dimensdes, podendo ser um recurso importante para ser utilizada em futuras investigagdes

em Portugal.

3.1.2 Analise fatorial exploratoria (AFE) da Escala de Presentismo (SPS-6)

Também se realizou uma analise fatorial exploratéria para a escala do presentismo,
como foi referido anteriormente. Optou-se pela realizacdo da AFE, com rotagao ortogonal
varimax, segundo o método dos eixos/componentes principais, admitindo como critério
um nivel de saturagdo >.50, com 2 fatores: o presentismo por doenga fisica e o
presentismo psicologico.

O valor do teste de homogeneidade de Kaiser-Mayer-Olkin foi de .78, podendo

considerar-se que existe uma adequabilidade satisfatoria da AFE. O valor do teste de

30



esfericidade de Barlett mostrou-se significativa <.001, revelando que a relagdo entre as
variaveis € significativa (Serddio, 2013).

A consisténcia interna de cada um dos fatores resultantes da AFE apresenta valores
elevados, com alfas de Cronbach, compreendidos entre a =.84, o =.75 e, a variancia total
explicada ¢ de 54.98%. Estes valores sinalizam as qualidades psicométricas satisfatoria

da SPS-6, na sua adaptagdo a populagdo portuguesa.

Tabela 3 — AFE: Matriz de componente rotativa da Escala de presentismo com valores

de satura¢do por item

Componente
1 2
SPS-6 item11: “Estou .85 13

sempre desejoso que termine

a minha jornada de

trabalho”.

SPS-6 item7: “No meu g7 -.06
trabalho limito-me a cumprir

o horario”.

SPS-6 item9: “Para mim g7 .20
trabalhar é mais uma

obrigacdo do que realizagdo

pessoal”.

SPS-6 item10: “O meu dia- .74 33
a-dia de trabalho ¢ um

enorme pesadelo”.

SPS-6 item8: “No meu 72 18
trabalho ndo estou

preocupado com o meu

desempenho mas com o

salario ao fim do més”.

SPS-6 item3: “O meu .01 5
problema de satde inibiu-me

de tirar prazer do trabalho”

SPS-6 item4: “Senti-me 18 5
desesperado na

concretizacdo de

determinadas tarefas de

trabalho devido ao meu

problema de saude”
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SPS-6 item1: “Devido ao -.01 75
meu problema de satde, as

dificuldades que

normalmente fazem parte do

meu trabalho foram

complicadas de gerir”

SPS-6 item6: “Senti-me com =17 =72
energia suficiente para

completar todo o meu

trabalho apesar do meu

problema de saude”

SPS-6 item5: “No trabalho -.31 -.59
consegui concentrar-me na

concretiza¢do dos meus

objetivos apesar do meu

problema de satde”

SPS-6 item2: “Apesar do -.24 -.34
meu problema de saude

consegui terminar as tarefas

dificeis do trabalho”

Método de Extragdo: Analise

de Componente Principal.
Meétodo de Rotagao:
Varimax com Normalizagao

de Kaiser.

A tabela 3 indica que os 11 itens da escala se organizam a volta de 2 fatores. A
componente/fator - designado por Presentismo Psicologico - ¢ composto pelos itens 7,
8,9, 10 e 11, construidos no ambito deste estudo, acrescentando-os a escala original, a
partir da teoria, apresentando valores de Alpha de Cronbach a =.84; enquanto a
componente/fator 2 — Presentismo por doenga fisica — ¢ constituida pelos itens 1, 3 e 4,
com um o =.75. Importa referir que os itens 2, 5 e 6, pertencentes a este fator foram
excluidos, por serem correlagdes negativas, interferindo nos valores de alfa de
consisténcia interna. Contudo, seria possivel tornar os itens positivos, mas foi decidido
ndo o fazer.

Relativamente a escala do significado do trabalho (ESAT, Sobral & Gongalves,
2008) optou-se por nao realizar a analise fatorial, visto que a escala se encontra validada

para a populagdo portuguesa com analises fatoriais exploratoria e confirmatdria em varios
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estudos revelando elevadas qualidades psicométricas (Fernandes & Gongalves, 2012;

Monteiro, 2015; Peixoto, 2015; Sobral & Gongalves, 2009).

3.2 Estudos correlacionais entre as varias dimensoes do Presentismo, da Satisfacao

com o trabalho e dos Significados atribuidos ao trabalho

De seguida, apresentam-se os resultados correlacionais entre as varias dimensdes

do Presentismo (presentismo psicolégico e por doenca fisica), Satisfacdo com o

trabalho (supervisdo; ambiente fisico; beneficios e politicas da organiza¢do; dimensao

intrinseca e participacdo na organizagdo) e os Significados atribuidos ao trabalho

(realizacdo pessoal; dimensdo positiva do trabalho; dimensdao econdmica e dimensao

negativa) para analisar como se relacionam entre elas, recorrendo-se a andlise de

coeficientes da correlacdo de Pearson. A seguinte tabela apresenta os resultados obtidos:

Tabela 4 - Correlacoes entre as dimensoes da EST, as dimensoes da SPS-6 e as

dimensoes da ESAT
EST
EST  Benefi ESAT
Ambie cios e EST SPS  SPS  Reali ESAT ESAT ESAT
EST S nte Politic EST I Partic PDoe PPsic zagdo _DPo FEcon _DNe
upervi Fisico as ntrins ipagd ng¢aFi ologic Pesso sitiva omica gativa
sdo T T Org T eca T o T sicaT oT al wT T T
EST _Supervisio Correlagio 1.00 .49 .70 .64 737 -32"" -28" .08 .068 .024 -.117
de Pearson
Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 21 .30 il .07
(bilateral)
N 236 232 226 225 236 219 214 236 236 236 236
EST_AmbienteF Correlacdo 49" 1.00 437 46 48" -267 -247  -02 -01 -04 -.06
de Pearson
Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 .81 .86 .58 37
(bilateral)
N 232 235 223 223 234 218 215 235 235 235 235
EST Beneficios e Correlagio .70 .43 1.00 .72" .67" -33" -32" 11 A3 13" -07
Politicas Org de Pearson
Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 .09 .06 .05 .26
(bilateral)
N 226 223 228 225 228 212 208 228 228 228 228
EST Intrinseca  Correlagio .64 .46 .72 1.00 .61™ -38" -45" 18" .16° .15 -03
de Pearson
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Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 .01 .02 .02 .64

(bilateral)

N 225 223 225 227 227 211 208 227 227 227 227
EST Participacd Correlagio 73" 48" .67 .61 1.00 -31" -31" .09 .09 06 -12

0 de Pearson

Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 15 17 35 .07

(bilateral)

N 236 234 228 227 240 222 218 240 240 240 240
SPS_PFisico Correlagdo  -.32"" -26" -33" -38" -31" 1.00 .28" -02 -10 -.04 .05

de Pearson

Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 74 .16 .52 42

(bilateral)

N 219 218 212 211 222 222 217 222 222 222 222
SPS_PPsicolégico Correlagio  -.28™ -24™ -32" -457 -31" 28" 1.00 -08 -.03 02 .19™

de Pearson

Sig. .00 .00 .00 .00 .00 .00 25 .647 734 .006

(bilateral)

N 214 215 208 208 218 217 218 218 218 218 218
ESAT Realizacd Correlagio 08 -02 .11 .18” 09 -02 -08 1.00 .87 .847 .66"
oPessoalW de Pearson

Sig. 21 .81 .09 .01 15 74 25 .00 .00 .00

(bilateral)

N 236 235 228 227 240 222 218 242 242 242 242
ESAT DPositiva Correlagio .07 -01 13 167 09 -10 -03 .87 1.00 .85 .711™
W de Pearson

Sig. .30 .86 .06 .02 17 .16 .65 .00 .00 .00

(bilateral)

N 236 235 228 227 240 222 218 242 242 242 242
ESAT Econémic Correlagio 02 -04 a3 15 06  -.04 .02 .84 85" 1.00 .78
aWw de Pearson

Sig. 1 .58 .05 .02 35 .52 73 .00 .00 .00

(bilateral)

N 236 235 228 227 240 222 218 242 242 242 242
ESAT DNegativa Correlagio -2 -06 -07 -03 -.12 05 197 66™ 717 .78 1.00
W de Pearson

Sig. .07 37 .26 .64 .07 42 .01 .00 .00 .00

(bilateral)

N 236 235 228 227 240 222 218 242 242 242 242

Nota. **. A correlagdo € significativa no nivel 0.01 (bilateral).

*. A correlacdo ¢ significativa no nivel 0.05 (bilateral).
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De acordo com a tabela 4, verifica-se que as escalas estdo mais correlacionadas
com elas proprias, do que umas com as outras, isto ¢, a escala da satisfacdo (EST)
correlaciona-se com as cinco dimensdes da mesma; a escala do presentismo (SPS-6)
correlaciona-se com as suas duas dimensdes e a escala do significado do trabalho (ESAT)
correlaciona-se com as quatro dimensdes da mesma. Contudo, existem correlagdes
negativas, embora baixas, entre a satisfacdo com o trabalho e o presentismo.

No sentido de compreender como o presentismo se relaciona com a satisfagao e
os significados do trabalho, destacam-se algumas correlagdes negativas para o
presentismo fisico e as cinco dimensdes da satisfacdo (para a satisfagao intrinseca r=-.38
e p <.001; satisfacdo com os beneficios/recompensas organizacionais »= -.33 e p <.001,
satisfacdo com a supervisdo r= -.32 e p <.001; satisfacdo com a participacdo r= -3/ e p
<.001 e satisfagdo com o ambiente r=-.26 e p <.001); de igual forma verifica-se para o
presentismo psicologico e as cinco dimensdes da satisfacdo (satisfagdo intrinseca r= -.45
e p <.00; satisfacdo com os beneficios da organizacdo r= -.32 e p <.001; satisfagdo com
a participagdo r= -3/ e p <.00I; supervisdo r= -.28 e p <.001). Seguidamente, no
presentismo psicoldgico, os significados atribuidos ao trabalho, na sua dimensao negativa
(r=.19; p =.01) apresenta uma correlacao positiva significativa, mas baixa (Costa, 2011).

Este resultado podera ser explicado pelo facto dos participantes, ao terem uma
representacao do trabalho como um fardo pesado e como algo incontornavel e inevitavel
nas suas vidas, como condi¢cdo de sobrevivéncia, podera produzir nos sujeitos um
desgaste psicoldgico crescente, dai a correlagdo entre estas dimensdes (Sobral, Coimbra

& Gongalves, 2009).

3.3 ANOVA - Analises descritivas da Escala de Satisfacido com o Trabalho (EST)

Com o objetivo de ver se existem diferencas significativas entre os grupos (idade,
estado civil, tipo de contrato, n° de horas de trabalho semanais foi necessario realizar a
ONE-WAY/ANOVA para comparar a média de mais de 2 grupos de variaveis (VI's)
relativamente a variavel métrica (VD). Por motivos de falta de espago serdo apresentadas
apenas os resultados das dimensdes que se revelaram significativos, mas note que, a

analise foi realizada para todas as variaveis.
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Tabela 5 — Descritivas para a ldade e as dimensoes da EST

Intervalo de

confianga de 95%
para média
Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia Padrao Padrao inferior  superior 0 0
EST Beneficiose 18 a25 anos 42  13.52 4.04 .62399 12.2636 14.7840 6.00 19.00
Politicas Org T 25 a 35 anos 63 11.40 4.41 55498  10.2874  12.5062  3.00 21.00
> de 35 anos 113 11.65 3.74 35152 10.9495 123425 3.00 20.00
Total 218 11.94 4.06 27475 11.3943 12.4773 3.00 21.00
EST Ambiente 18 a 25 anos 42  26.88 6.31 97304 249159 28.8460 5.00 35.00
Fisico T 25 a 35 anos 65 25.26 6.16 76374 23.7358  26.7873 10.00  35.00
> de 35 anos 117  24.26 6.84 .63278  23.0031  25.5097  5.00 35.00
Total 224 25.04 6.60 44086  24.1714 259090 5.00 35.00
A tabela 5 apresenta os seguintes resultados: colaboradores entre os 18 e os 25
anos estdo mais satisfeitos quanto aos beneficios e politicas organizacionais (M = 13.52;
DP = 4.04) do que quando tém mais de 35 anos (M = 11.65; DP = 3.74) e entre 25 a 35
anos (M = 11.40; DP = 4.41). No mesmo sentido, os colaboradores entre os 18 e os 25
anos estao mais satisfeitos com o ambiente fisico do trabalho (M= 26.88;, DP= 6.31) do
que quando tém 25 a 35 anos (M = 25.26;, DP= 6.16) e mais de 35 anos (M= 24.26;, DP
=6.84).
Tabela 6 — ANOVA Idade e as dimensoes da EST
Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
EST Beneficios e Entre Grupos 133.705 2 66.852 4.18 .02
Politicas Org_ T Nos grupos 3437.396 215 15.988
Total 3571.101 217
EST Ambiente Fisico T  Entre Grupos 217.372 2 108.686 2.53 .08
Nos grupos 9491.266 221 42.947
Total 9708.638 223

Na tabela 6 existem diferencgas significativas entre os grupos de idades, sendo que

os colaboradores mais novos (18-25 anos) estdo mais satisfeitos com os beneficios e

politicas da organizagdo e com o ambiente fisico do trabalho, do que os colaboradores

mais velhos (> 35 anos).
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Esse resultado pode significar, o facto de os colaboradores serem jovens e se
encontrarem no inicio da sua atividade profissional, com expectativas maiores em relacao
a mesma, por oposicao ao colaboradores mais velhos que se encontram mais “saturados”

com o trabalho (De Masi, 2000; Monteiro & Gongalves, 2015).

Tabela 7 — Descritivas para o Estado Civil das dimensoes da EST

Intervalo de

confianga de 95%
para média
Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia  Padrdo  Padrdo inferior superior 0 0
EST Supervisdo Solteiros 98 30.04 8.80 88871  28.2770 31.8047 6.00 42.00
T Casados e Unido 124 28.01 7.69 .69074  26.6408 29.3753  7.00 42.00
de Facto
Total 222 28.91 8.24 55314 27.8153  29.9955  6.00 42.00
EST Ambiente  Solteiros 98 26.02 6.85 69184  24.6473  27.3935 5.00 35.00
Fisico T Casados e Unido 123 24.30 6.25 56356 23.1852 254164 5.00 35.00
de Facto
Total 221 25.06 6.56 44150 24,1932 25.9335 5.00 35.00
A tabela 7 aponta que sdo os colaboradores solteiros que se revelam mais
satisfeitos quanto a supervisdo com o seu trabalho (M = 30.04; DP = 8.80) do que
colaboradores casados/unido de facto (M = 28.01;, DP = 7.69). Da mesma forma,
colaboradores solteiros revelam-se mais satisfeitos com o ambiente fisico do seu trabalho
(M = 26.02; DP = 6.85) do que colaboradores casados/unido de facto (M = 24.30; DP =
6.25).
Tabela 8 - ANOVA Estado Civil e as dimensoes da EST
Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
EST Supervisao T Entre Grupos 226.185 1 226.185 3.37 .07
Nos grupos 14784.829 220 67.204
Total 15011.014 221
EST Ambiente Fisico T  Entre Grupos 161.284 1 161.284 3.79 .05
Nos grupos 9315.829 219 42.538
Total 9477.113 220
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Na tabela 8 existem diferencas significativas entre os grupos quanto ao estado
civil para a satisfacdo com o ambiente fisico do trabalho F' (1,219) = 3.79; p =.05, sendo
os colaboradores solteiros que apareciam mais o ambiente fisico do trabalho do que os
casados.

Este resultado pode significar que, a conciliagio entre trabalho e familia constitui
uma preocupacao para os colaboradores casados, visto que a literatura concluiu que ndo
¢ possivel o individuo ter satisfacdo na sua vida pessoal, se a satisfacdo com o trabalho
for escassa (Cunha e colaboradores, 2016; Nascimento, 2008), sendo que o mesmo
constitui uma fonte essencial de sustento econdmico e pessoal (Nascimento, 2008). E
ainda, a constatacdo de os colaboradores solteiros se sentirem mais satisfeitos com o
contexto do trabalho do que os casados, podera justificar-se porque ainda ndo tem
responsabilidades familiares e se encontrarem no inicio da sua atividade profissional, por
1sso, sentem necessidade de investirem no trabalho para consolidarem a sua estabilidade

profissional (Nascimento, 2008).

Tabela 9 - Descritivas para o Setor de Atividade e as dimensoes da EST

Intervalo de confianga de

95% para média

Desvio Erro Limite Limite

N  Meédia Padrao Padrao inferior superior Minimo Madximo

EST Supervisdo_ Secund. 42 2643 7.63 1.17669 24.0522 28.8049 8.00 42.00
T Terciario 189  29.49 8.29 .60303 28.3025 30.6816 6.00 42.00
Total 231 28.94 8.24 .54235 27.8664 30.0037 6.00 42.00

EST_ Ambiente Secund. 42  21.36 6.43 99290 19.3519 23.3624 5.00 32,00
Fisico T Terciario 188  25.72 6.46 47084 24.7946 26.6522 5.00 35.00
Total 230 24.93 6.66 43889 24.0613 25.7909 5.00 35.00

EST Beneficiose Secund. 40 1143 3.84 .60752 10.1962 12.6538 4.00 18.00
Politicas Org T Terciario 184  11.90 4.10 .30196 11.3064 12.4979 3.00 21.00
Total 224 11.82 4.05 27044 11.2840 12.3499 3.00 21.00

EST Intrinseca T Secund. 39 16.79 5.34 .85460 15.0648 18.5249 5.00 25.00
Terciario 184 18.85 4.76 .35063 18.1560 19.5396 4.00 27.00

Total 223 18.49 491 .32897 17.8405 19.1371 4.00 27.00

EST Participagdo Secund. 42 13.90 3.80 .58614 12.7210 15.0885 4.00 21.00
T Terciario 193 14.69 4.17 29991 14.1028 15.2858 3.00 21.00
Total 235 14.55 4.11 26788 14.0254 15.0810 3.00 21.00

38



A tabela 9, mostra que os colaboradores que pertencem ao setor terciario de
atividade revelam-se mais satisfeitos quanto a supervisdo com o seu trabalho (M = 29.49;
DP = 8.29), do que colaboradores que pertencem ao setor secundario de atividade (M =
26.43; DP = 7.63). Da mesma forma, colaboradores que pertencem ao setor terciario
revelam-se mais satisfeitos com o ambiente fisico do seu trabalho (M = 25.72; DP =
6.46), do que colaboradores que pertencem ao setor secundario (M = 21.36;, DP = 6.43).
Ainda, colaboradores que pertencem ao setor terciario revelam-se mais satisfeitos
intrinsecamente (M = 18.85; DP = 4.76) do que os que pertencem ao setor secundario (M

= 16.79; DP = 5.34).

Tabela 10 — ANOVA Setor de Atividade e as dimensoes significativas da EST

Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
EST Supervisao T Entre Grupos 322.502 1 322.502 4.83 .03
Nos grupos 15305.524 229 66.836
Total 15628.026 230
EST Ambiente Fisico T  Entre Grupos 654.484 1 654.484 15.72 .00
Nos grupos 9491.260 228 41.628
Total 10145.743 229
EST Intrinseca T Entre Grupos 135.624 1 135.624 5.74 .02
Nos grupos 5222.098 221 23.629
Total 5357.722 222

A tabela 10 apresenta o seguinte: a satisfagdo com a supervisao, satisfacdo com o
ambiente fisico e satisfacdo intrinseca revelam valores significativos entre os grupos,
quanto ao setor de atividade F' (1,229) = 4.83, p =.03; F (1,228) = 15.72, p <.001; F
(1,221) = 5.74, p =.02.

Estes resultados vao de encontro ao estudo referido por Saad (2010), onde a
maioria das causas apontadas para a insatisfacdo com o trabalho prende-se com aspetos
de (reduzida) higiene e seguranca, supervisao e de (elevado) stress no local de trabalho.
No setor secundario, onde se inserem as atividades industriais/fabricas, ¢ exigido maior
esforco fisico, com o consequente desgaste fisico e psicoldgico. Ou seja, na industria o
contexto de trabalho tem piores condi¢gdes de higiene e segurancga, os trabalhadores sdao
mais pressionados para produzir; estdo mais sujeitos aos riscos laborais, uma vez que
estdo mais expostos ao ruido, quimicos, poeiras, temperaturas altas ou baixas, entre

outros. Por isso, justificam-se os resultados encontrados de uma maior satisfagdo dos
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trabalhadores do setor terciario/servicos com os seus contextos de trabalho: o seu
ambiente fisico, supervisdo e intrinseca. Em virtude da exposicao a fatores de risco fisico,
quimico e biologico ¢ muito menor, usufruindo de maior qualidade de vida (Monjardino,

Amaro, Batista & Norton, 2016).

Tabela 11 — Descritivas para o Tipo de Contrato e as dimensoes da EST

Intervalo de

confianga de 95%
para média

Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia  Padrdo  Padrdo inferior superior o 0
EST Supervisdo Contrato a termo 51 30.49 7.85 1.09915 28.2825 32.6979 8.00 42.00
T Efetivo 149 28.36 8.02 .65739  27.0566 29.6548 7.00 42.00
Outros 34 29.32 9.50 1.62956 26.0082 32.6389 6.00 42.00
Total 234 28.96 8.23 53779 27.9020 30.0211  6.00 42.00
EST Ambiente Contrato a termo 50 25.90 6.44 91037 24.0705 27.7295 10.00 35.00
Fisico T Efetivo 149 24.44 6.52 53393 233811 254914 5.00 35.00
Outros 34 25.85 7.21  1.23679 23.3367 28.3692 5.00 35.00
Total 233 24.96 6.61 43323 24.1035 25.8106 5.00 35.00
EST Beneficios Contrato a termo 52 13.10 4.03 55826 11.9754  14.2169  3.00 19.00
e Politicas Org T Efetivo 143 11.50 3.90 32598  10.8591  12.1479  3.00 20.00
Outros 31 11.23 4.48 .80417 9.5835 12.8681 3.00 21.00
Total 226 11.83 4.05 26959  11.3006 12.3631 3.00 21.00

A tabela 11 apresenta os seguintes resultados: colaboradores com contrato a termo
mostram-se mais satisfeitos quanto a supervisao do trabalho (M = 30.49; DP = 7.85) do
que colaboradores com outro tipo de contrato (M = 29.32; DP = 9.50),e os colaboradores
efetivos (M = 28.36;, DP = 8.02). Por outro lado, colaboradores detentores de um contrato
a termo estdo mais satisfeitos com os beneficios e politicas da sua organizacdo (M =
13.10; DP = 4.03) do que colaboradores efetivos (M = 11.50;, DP = 3.90) e os
colaboradores detentores de outro tipo de contratos (M = 11.23; DP = 4.48). Em relagao
a satisfacdo com o ambiente as médias sdo muito equivalentes, pelo que se optou por ndo

as descrever.
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Tabela 12 — ANOVA Tipo de Contrato e as dimensoes da EST

Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
EST Supervisdo T Entre Grupos 178.320 2 89.160 1.32 27
Nos grupos 15590.334 231 67.491
Total 15768.654 233
EST Ambiente Fisico T  Entre Grupos 112.162 2 56.081 1.29 28
Nos grupos 10033.409 230 43.624
Total 10145.571 232
EST Beneficios e Entre Grupos 109.924 2 54.962 3.42 .03
Politicas Org_ T Nos grupos 3585.687 223 16.079
Total 3695.611 225

A tabela 12 demonstra o seguinte resultado: apenas a satisfagdo com os beneficios
e politicas da organizagado revela um valor significativo entre os grupos quanto ao tipo de
contrato F' (2,223) = 3.42; p =.03., sendo os colaboradores com contrato a termo, os que
estdo mais satisfeitos do que os colaboradores efetivos e de outros contratos.

Devido a situagdo econdmica atual, os empregos permanentes que nos permitiam
alcancar uma carreira profissional estavel, ja ndo existem e, por sua vez, surgem como
consequéncias a instabilidade, inseguran¢a e precariedade em relagdo ao trabalho
(Fernandes & Gongalves, 2010; Gongalves & Coimbra, 2007; Monteiro, 2015). Assim,
um contrato sem termo cria alguma instabilidade no colaborador que, por sua vez,
demonstra mais instabilidade em relagdao ao trabalho. Ora, por outro lado, a satisfagao
profissional estd ligada as perspetivas de evolugdo de carreira, ao reconhecimento
profissional (Cunha e colaboradores, 2016), pelo que na atualidade, isso ¢ uma realidade
escassa, o que poderd levar a desmotivagdo do colaborador que, embora com contrato
efetivo, nao vé possibilidades de evolugao na sua carreira, por isso tendem a acomodagao
por falta de perspetiva de carreira.

O facto de os colaboradores com contrato a termo se revelarem mais satisfeitos
com o seu contexto de trabalho, nas suas multiplas dimensdes, do que os trabalhadores
efetivos ou precérios podera ser explicado, pelo facto de sentirem necessidade de passar
para as suas chefias, uma imagem investida e comprometida com a organizagdo, em
ordem a renovagdo do contrato, ou mesmo na perspetiva de passarem ao quadro de
efetivos. Sendo estes quadros, na sua maioria colaboradores jovens e normalmente

coincidindo com a entrada no mundo do trabalho, faz com que entrem nas organizagdes
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adaptando-se com facilidade a uma nova cultura, traduzindo-se muitas vezes na
introducdo de “sangue novo” nas organizacdes (Cunha e colaboradores, 2016;

Monjardino, Amaro, Batista & Norton, 2016).

Tabela 13 — Descritivas para o Numero de Horas de trabalho por semana e as dimensoes

da EST
Intervalo de confianc¢a
de 95% para média
Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia Padrao Padrao inferior  superior 0 0
EST Supervisdo_ até 20 h 12 30.00 12.14  3.50325  22.2894  37.7106  6.00 42.00
T 25-35h 70 28.64 7.62 91095  26.8256  30.4602  7.00 42.00
3540 h 96 28.54 8.33 .84978  26.8546  30.2287  8.00 42.00
>40 h 50  29.46 7.84 1.10885  27.2317  31.6883 13.00 42.00
Total 228 28.85 8.20 54323 27.7805  29.9213  6.00 42.00
EST_ Ambiente até 20 h 12 24.58 7.79  2.24775 19.6361  29.5306  5.00 34.00
Fisico T 25-35h 70 24.44 6.27 74978 229471 259386  8.00 35.00
35-40 h 96 24.34 7.00 71464 22,9250 257625  5.00 35.00
>40 h 49  26.92 6.07 .86644  25.1763  28.6605  5.00 35.00
Total 227 2494 6.67 44261  24.0706  25.8149  5.00 35.00
EST Beneficiose  até 20 h 12 13.00 4.09  1.18065 10.4014  15.5986  8.00 19.00
Politicas Org T 25-35h 67 10.84 3.78 46233 9.9128 11.7589  3.00 20.00
3540 h 92 11.77 4.05 42218 10.9331 12.6104  3.00 19.00
>40 h 51 12.98 4.20 58844 11.7985 14.1623  4.00 21.00
Total 222 11.83 4.07 27294 11.2954 123712 3.00 21.00

A tabela 13 apresenta o seguinte resultado: colaboradores que trabalham até 20
horas semanais estdo mais satisfeitos quanto aos beneficios e politicas organizacionais
(M =13.00; DP = 4.09) do que colaboradores que trabalha mais de 40 horas semanais (M
= 12.98; DP = 4.20), colaboradores que trabalham entre 35 a 40 horas semanais (M =
11.77; DP = 4.05) e colaboradores que trabalham entre 25 a 35 horas semanais (M =
10.84; DP = 3.78). No que diz respeito a satisfagdo com a supervisao e com o ambiente

fisico, as médias sdo equivalentes, pelo que se optou por ndo as descrever.
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Tabela 14 — ANOVA Numero de Horas de trabalho por semana e as dimensoes da EST

Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
EST Supervisao T Entre Grupos 46.605 3 15.535 23 .88
Nos grupos 15226.325 224 67.975
Total 15272.930 227
EST Ambiente Fisico T  Entre Grupos 244.738 3 81.579 1.86 .14
Nos grupos 9805.518 223 43.971
Total 10050.256 226
EST Beneficios e Entre Grupos 150.452 3 50.151 3.12 .03
Politicas Org T Nos grupos 3504.381 218 16.075
Total 3654.833 221

A tabela 14 demonstra o seguinte resultado: apenas a satisfacdo com os beneficios
e politicas da organizac¢do revela um valor significativo entre os grupos quanto ao niimero
de horas de trabalho por semana F' (3,218) = 3.12; p =.03, sendo os colaboradores que
trabalham menos horas, os mais satisfeitos com os beneficios e politicas da organizagao.

Este resultado vai de encontro a taxa de emprego a tempo parcial ser menor que a
média dos paises da Unido Europeia. Portugal ¢ descrito como um pais com uma cultura
de muitas horas de trabalho semanal, a qual se reconhecem raizes estruturais e
conjunturais com impactos na qualidade de vida e no investimento no trabalhar
(Monjardino, Amaro, Batista & Norton, 2016). Talvez o facto de se trabalhar menos
horas, faz com que exista mais tempo para se fazer outras coisas, como o apoio a familia,
as tarefas domésticas (Martinez & Paraguay, 2003; Nascimento, 2008); resolucdo de
problemas pessoais, ter algum tempo livre para relagdes sociais, realizar atividades
desportivas ou culturais, visto que a vida ndo consiste apenas no trabalho (Blustein, 2001;
Laville 1999; Peird, 1997; Robbins & Judge, 2013). Dai, a justificacdo da perce¢do mais
positiva do trabalho por parte do grupo, que trabalha menos horas, realizando-o com mais

satisfagdo e envolvimento.

3.4 ANOVA - Analises descritivas da Escala de Presentismo (SPS-6)

De seguida apresentam-se as andlises descritivas e a One Way/ANOVA para as
dimensdes da escala do presentismo e as varidveis independentes, onde se encontram
diferencas significativas: habilitacdes escolares e tipo de empresa/organizagdo. Por

motivos de falta de espaco serdo apresentadas apenas os resultados das dimensdes que se
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revelaram significativos, mas sublinhe-se que a andlise foi realizada para todas as
varidveis sociodemograficas/independentes.

As proximas tabelas apresentam os resultados apenas para os valores significativos:

Tabela 15 — Descritivas para o Sexo e as dimensoes do Presentismo

Intervalo de confianca

de 95% para média

Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia Padrao Padrao inferior  superior 0 0
SPS PDoengaFisic Masc. 102 8.26 2.70 26762 7.7338 8.7956 3.00 15.00
aT Femi. 120 8.16 2.96 27065 7.6224 8.6942 3.00 15.00
Total 222 8.21 2.84 .19071 7.8314 8.5831 3.00 15.00
SPS PPsicologico Masc. 100 10.62 4.58 45810 9.7110 11.5290  5.00 22.00
T Femi. 118 8.96 3.66 .33688 8.2905 9.6248 5.00 22.00
Total 218 9.72 4.18 .28320 9.1620 10.2783 5.00 22.00
Nota. Masc = Masculino; Femi = Feminino.
A tabela 15 apresenta o seguinte resultado: colaboradores do sexo masculino
revelam mais presentismo psicolégico (M = 10.62; DP = 4.58) do que colaboradores do
sexo feminino (M = 8.96; DP = 3.66). No que se refere ao presentismo fisico, as médias
sdo equivalentes, pelo que se optou por ndo as descrever.
Tabela 16 — ANOVA Sexo e as dimensoes do Presentismo
Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
SPS PDoengaFisica T Entre Grupos .624 1 .624 .08 78
Nos grupos 1783.845 220 8.108
Total 1784.468 221
SPS PPsicologico T Entre Grupos 149.583 1 149.583 8.87 .00
Nos grupos 3644.348 216 16.872
Total 3793.931 217

A tabela 16 indica que existem diferencas significativas entre os grupos apenas
para o presentismo psicoldgico, respeitante ao sexo F (1,216) = 8.87; p <.001, sendo os
colaboradores do sexo masculino que revelam maior presentismo psicologico.

Tal como ¢ indicado na literatura, o presentismo ¢ uma das principais razdes para

que exista uma inconstancia no desempenho dos colaboradores (Goetzel, Ozminkowski
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& Long, 2003), que se relaciona com o facto de as pessoas estarem presentes no local de
trabalho, mas devido a problemas de ordem fisica ou psicoldgica, ndo conseguem cumprir
na totalidade as suas fungdes, pois consiste num fator inibidor que limita a produtividade,
em termos de quantidade e de qualidade de trabalho (Shamansky, 2002; Hemp, 2004).
Este novo fendmeno que surgiu nas organizagdes tem custos maiores do que o absentismo
(Turner, 2006). A constatagdo de as mulheres terem menor presentismo psicoldgico do
que os homens podera se explicado pelo facto destas necessitarem de investirem mais no
trabalho para se afirmarem como competentes face a dominancia do masculino neste
contexto, esbatendo deste modo, através dos seus investimento, as diferencas entre
homens e mulheres, nomeadamente no cargo de chefias das organizagdes, nas diferencas
salariais, em que predomina a prevaléncia do masculino (Fernandes, 2014; Sobral,

Coimbra & Gongalves, 2009).

Tabela 17 — Descritivas para o nivel de Habilitagoes Escolares e as dimensoes do
Presentismo

Intervalo de

confianga de 95%
para média
Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia  Padrdo  Padrdo  inferior superior o 0
SPS _PDoengaFis 3° Ciclo 36 8.86 2.73 45452 7.9384 9.7838  3.00 14.00
ica T Secundario 42  8.07 2.78 42891 7.2052 8.9376  3.00 15.00
Profissional e 24 8.96 2.66 .54334 7.8344 10.0823  3.00 14.00
Tecnologico
Ensino Superior 119  7.92 2.92 26728 7.3867 8.4453  3.00 15.00
Total 221 8.21 2.85 19150 7.8353 8.5901 3.00 15.00
SPS PPsicologic  3° Ciclo 36 11.92 4.44 74041 10.4135  13.4198 5.00 22.00
oT Secundario 41  9.90 4.09 .63898 8.6110 11.1939 5.00 22.00
Profissional e 23 10.09 4.62 .96359 8.0886 12.0853 5.00 20.00
Tecnologico
Ensino Superior 117 8.91 3.84 35475 8.2034 9.6086  5.00 21.00
Total 217 9.72 4.19 .28450 9.1581 10.2796  5.00 22.00

A tabela 17 apresenta os seguintes resultados: os colaboradores detentores do 3°
Ciclo, com menos habilitagdes revelam mais presentismo psicologico (M = 11.92; DP =
4.44) do que colaboradores detentores do Ensino Profissional e Tecnologico (M = 10.09;

DP = 4.62), colaboradores detentores do Ensino Secundario (M = 9.90; DP = 4.09) ¢ do
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que colaboradores detentores do Ensino Superior (M = 8.91; DP = 3.84). No que se refere

ao presentismo fisico, as médias sdo equivalentes, pelo que se optou por ndo as descrever.

Tabela 18 — ANOVA Habilitacoes Escolares e as dimensoes do Presentismo

Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
SPS PDoengaFisica T Entre Grupos 39.795 3 13.265 1.65 18
Nos grupos 1743.209 217 8.033
Total 1783.005 220
SPS PPsicologico T Entre Grupos 255.701 3 85.234 5.13 .00
Nos grupos 3538.152 213 16.611
Total 3793.853 216
A tabela 18 mostra que existem diferencas significativas entre os grupos apenas
para o presentismo psicologico, respeitante as habilitagdes escolares F' (3,213) = 5.13; p
<.001, sendo os colaboradores menos escolarizados que revelam médias mais elevadas
de presentismo psicologico.
Estes resultados poderdo dever-se ao facto de os colaboradores menos
escolarizados estarem sujeitos a uma maior precariedade profissional estando, por isso,
sujeitos a maior stress no local de trabalho (Silva, 2014). Para além disso, os
colaboradores tém tendéncia a sentirem-se pressionados a ndo se ausentarem do trabalho
por receio de serem penalizados ou até mesmo o perderem, devido a elevada oferta
(Burton, Morrison ¢ Wertheimer, 2003). Deste modo, o empregado vive em constante
inseguranca, pois teme ficar desempregado (Ribeiro & Léda, 2004; Toni, 2003).
Tabela 19 — Descritivas para o Setor de Atividade e as dimensoes do Presentismo
Intervalo de confiang¢a
de 95% para média
Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Média Padrao Padrdo inferior  superior 0 0
SPS PDoengaFisi Secund. 40  8.93 2.27 35875 8.1994 9.6506 3.00 14.00
ca T Terciario 179 8.08 2.93 21926 7.6511 8.5165 3.00 15.00
Total 219 8.24 2.84 19176 7.8595 8.6154 3.00 15.00
SPS PPsicologico Secund. 40 11.18 4.09 .64737 9.8656 12.4844 5.00  20.00
T Terciario 175 9.33 4.14 31317 8.7076 9.9438 5.00 22.00
Total 215 9.67 4.19 28555 9.1069 10.2326 5.00 22.00

Nota. Secund.= Setor Secundario.
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A tabela 19, mostra que os colaboradores que pertencem ao setor secundario de
atividade sofrem mais de presentismo psicolégico (M = 11.18; DP = 4.09), do que
colaboradores que pertencem ao setor terciario de atividade (M = 9.33; DP = 4.14). No
que respeita ao presentismo fisico, as médias sdo proximas, pelo que se optou por nao as

descrever.

Tabela 20 — ANOVA Setor de Atividade e as dimensoes do Presentismo

Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
SPS PDoengaFisica T Entre Grupos 23.135 1 23.135 2.90 .09
Nos grupos 1732.518 217 7.984
Total 1755.653 218
SPS PPsicologico T Entre Grupos 111.344 1 111.344 6.52 .01
Nos grupos 3640.209 213 17.090
Total 3751.553 214

A tabela 20 indica que existem diferencas significativas entre os grupos apenas
para o presentismo psicoldgico, no que diz respeito ao setor de atividade dos
colaboradores F' (1,213) = 6.52; p =.01, pelo que o setor secundario ¢ o que revela maior
presentismo psicologico.

A literatura indica que os individuos sentem receio em serem penalizados por
recorrerem a baixas médicas, uma vez que a cultura organizacional das empresas vém os
colaboradores como “substituiveis”, devido a elevada oferta de mao-de-obra. (Burton,
Morrison ¢ Wertheimer, 2003). Para Barreto e Aiello-Vaisberg, a percecdo do trabalho
chega ao extremo de ser considerado um produto imposto pela sociedade, que significa
um gasto de energia fisica e mental e acarreta consigo consequéncias, como problemas
de satude, entre outros. Assim, o presentismo surge constantemente nas organizagdes €
afeta mais a produtividade/desempenho organizacional, do que o absentismo outrora
defendido (Ardisson, 2014). Talvez o setor de atividade mais afetado pelo presentismo
psicologico seja o setor secundario, porque existe maior desgaste psicoldgico para o
trabalhador, ndo s6 pela monotonia do seu trabalho e cansaco, mas também pelos turnos
rotativos, tarefas mais repetitivas e aborrecidas, nas quais muitas vezes, a produgdo nao
corresponde aquilo que ¢ expectavel em termos de objetivos de trabalho, sobretudo

devido a dificuldades de concentragdo (Burton, McCalister, Chen, & Edington, 2005).
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Tabela 21 — Descritivas para o Tipo de Empresa e as dimensoes do Presentismo

Intervalo de confianca

de 95% para média
Desvio Erro Limite Limite Minim Maxim
N Meédia Padrao Padrao inferior  superior 0 0
SPS_PDoencgaFisi Publica 68  7.78 2.77 .33644 7.1079 8.4509  3.00 15.00
ca T Privada 110  8.89 2.81 26793 8.3599 9.4219 3.00 15.00
Publico- 39  7.18 2.64 42346 6.3222 8.0367 3.00 12.00
Privado
Total 217 8.24 2.84 .19306 7.8545 8.6155 3.00 15.00
SPS PPsicologico Publica 67 9.81 4.00 48925 8.8291 10.7828  5.00 20.00
T Privada 108  10.01 4.31 41445 9.1877 10.8309  5.00 22.00
Publico- 38 897 4.31 .69900 7.5574 103900  5.00 22.00
Privado
Total 213 9.76 4.21 .28859 9.1917 10.3294  5.00 22.00
A tabela 21, mostra que os colaboradores que trabalham numa empresa privada
sofrem mais de presentismo fisico (M =8.89; DP = 2.81) do que colaboradores que
trabalham numa empresa publica (M =7.78; DP =2.77) e colaboradores de uma empresa
publico-privada (M = 7.18; DP = 2.64). No que diz respeito ao presentismo psicoldgico,
as médias sdo proximas, pelo que se optou por ndo as descrever.
Tabela 22 — ANOVA Tipo de Empresa e as dimensoes do Presentismo
Soma dos Quadrado
Quadrados gl Meédio F Sig.
SPS PDoengaFisica T Entre Grupos 104.888 2 52.444 6.83 .00
Nos grupos 1642.126 214 7.673
Total 1747.014 216
SPS PPsicologico T Entre Grupos 30.347 2 15.173 .85 43
Nos grupos 3730.442 210 17.764
Total 3760.789 212

A tabela 22, indica que existem diferengas significativas entre os grupos apenas

para o presentismo fisico, respeitante ao tipo de empresa F' (2,214) = 6.83, p <.001, sendo

as empresas privadas que revelam niveis mais elevados de presentismo fisico. Para

concluir, realizaram-se a ANOVA para a escala do significado do trabalho (ESAT), mas

como ndo se obtiveram resultados significativos, optou-se por ndo apresentar os

resultados sobre os significados atribuidos ao trabalho.
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De acordo com a organizagdo internacional do trabalho (OIT), a concentracao de
trabalhadores em pequenas e médias empresas representa um desafio maior a promogao
e prevengao da saude no local de trabalho, pois estas tém mais dificuldade em
implementar as disposi¢des legais no ambito da saude e segurancga, devido a estes servigos
serem geralmente externos a empresa (Monjardino e colaboradores, 2016).
Provavelmente, as diferencgas entre as empresas publicas ou privadas, na dimensdo do
presentismo fisico (que constitui uma das principais causas de falhas no desempenho dos
colaboradores devido a alteragdes fisiologicas tais como cefaleias, gastrites, dores
crénicas, problemas respiratorios, musculo-esqueléticos e artrites (Allen, Hubbard &
Sullivan, 2005; Collins e colaboradores, 2005), podera dever-se ao facto de as empresas
ainda ndo recorrerem a programas de saude, tal como sugerido por Cooper e Dewe (2008).
Além disso, a Ordem Portuguesa de Psicologos (OPP) estima que o presentismo,
principalmente associado ao stress, custara cerca de 300 milhdes de euros por ano as
empresas (Silva, 2014). Contudo, devido a gestdo privada da propria empresa e dos
colaboradores serem mais explorados, por realizarem mais horas de trabalho, por estarem
mais submetidos ao stress € ao “erro” (Fragata e Martins, 2004) devido ao tipo de trabalho

e flexibilidade que sdo detentores, podera justificar tal resultado obtido.

3.5 Regressao Multipla — Presentismo Psicoldgico e as dimensées da EST e ESAT

Com o objetivo de analisar como as dimensdes da satisfagdo e do significado do trabalho
predizem o presentismo psicoldgico procedeu-se a uma andlise de regressdo linear

multipla.

Tabela 23 - Sumarizacdo do modelo®

R quadrado  Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 .544* 296 .263 3.64609
a. Preditores: (Constante), ESAT DNegativa T, EST Intrinseca T, EST Ambiente
Fisico T, EST Participagdo T, EST Supervisao T, EST Beneficios e Politicas Org_T,
ESAT RealizagaoPessoal, ESAT Economica T, ESAT DPositivaW_T

b. Variavel Dependente: SPS_PPsicologico T
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Na tabela 23 verifica-se um valor de correlagdo multipla de R=.54 e R’=.30, sendo
que o modelo de predicdo da satisfacdo com o trabalho e do significado do trabalho
explicam 30% da varidvel dependente (presentismo psicologico).

A partir dos resultados apresentados, pode-se constatar que a satisfacao
intrinseca com o trabalho, o significado atribuido ao trabalho numa dimensao de
realizacio pessoal e numa dimensio negativa do trabalho sio preditores significativos
do presentismo psicolégico. O que ndo acontece com outras dimensdes da satisfacdo e
do significado do trabalho, sendo elas: a satisfagdo com a Supervisao (5 =.05; p = ns),
com o Ambiente Fisico (f =-.00; p = ns), com os Beneficios e Politicas Organizacionais
(f = 08; p = ns) e a satisfacdo com a Participacdo (f = -.05; p = ns); o significado do
trabalho numa dimensdo positiva (f = -.08; p = ns) e numa dimensdo Econdémica do
trabalho (6 =-.13,; p =.39).

30 % da variabilidade encontrada no presentismo psicoldgico ¢ explicada pela
satisfacdo intrinseca com o trabalho (f = -.38; p <.001, e pelos significados atribuidos
ao trabalho, na dimensdo de realizacdo pessoal (f = -.38; p=.03) e negativa do
trabalho (f =.68, p <.001). Verifica-se, ainda, que as variaveis (EST Intrinseca e
ESAT Realizacdo Pessoal) se relacionam de uma forma negativa, mas a variavel
(ESAT DNegativa) relaciona-se de uma forma positiva e, que estas trés dimensoes tém
um peso significativo no presentismo psicoldgico. Assim, por um lado, niveis mais
elevados de presentismo psicologico correspondem a niveis mais baixos, quer da
satisfacdo intrinseca com o trabalho, quer dos significados atribuidos ao trabalho no
sentido de realizacdo pessoal, ou seja, quanto mais os colaboradores estiverem satisfeitos
intrinsecamente e mais realizados se sentirem com o seu trabalho, mais baixo é o
presentismo psicologico que manifestam.

Por outro lado, a dimensao negativa do trabalho relaciona-se de forma positiva e
significativa com o presentismo psicoldgico, pois quanto menos os colaboradores tiverem
uma perspetiva negativa acerca do seu trabalho, mais alto é o presentismo psicologico ou
ainda, niveis mais baixos da perspetiva negativa do trabalho corresponde a niveis mais
altos de presentismo psicologico.

Os resultados acima mencionados, poderdo dever-se ao facto de o individuo,
apesar de insatisfeito com o seu trabalho, estd presente na empresa por receio de nao ser
penalizado, mesmo que ndo seja tdo produtivo, o que se deve, muitas vezes, a adogdo de

politicas que promovem o presentismo (Cunha e colaboradores, 2016). Tal como indicado
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por Cunha e colaboradores (2016), os colaboradores mais satisfeitos com o seu trabalho
estdo mais satisfeitas com a sua vida e sdo, ainda, mais assiduos e pontuais, abandonam
menos a organizagdo, adotam mais comportamentos de cidadania organizacional e sdo
detentoras de um desempenho superior. Assim, as oportunidades ndo sdo iguais para
todos, logo os significados atribuidos ao trabalho também sao diferentes (Blustein, 2001;
Chaves e colaboradores, 2004; Richardson, 1993). Acontece que os empregos
permanentes que permitiam ter uma carreira profissional nao existem mais, o que deu
lugar a instabilidade, inseguranca e precariedade do trabalho (Fernandes & Gongalves,
2010; Gongalves & Coimbra, 2007; Monteiro, 2015). Porém, numa sociedade que vive
no risco e na incerteza (Azevedo, 1999; Beck, 1992, 1998; Marris, 1996), a construgao
de um significado atribuido a vida pessoal ¢ vaga e indefinida, mesmo a partir de valores
transmitidos de varias geracdes (Monteiro & Gongalves, 2015). Portanto, quando
pensamos em trabalho, prevalece a perspetiva mais negativa (castigo, puni¢ao e fardo),
em vez de positiva (realizacdo pessoal e de desenvolvimento pessoal), sendo que o
significado atribuido ao trabalho de forma negativa, provoca um maior consumo de
energia e esgotamento psicologico (Fernandes & Gongalves, 2010). Em suma, ao
melhorar a percecdo de trabalho dos colaboradores, melhora-se também a
competitividade das empresas, o que traduz um impacto positivo para o bem-estar dos

colaboradores (Anonymous, 2010).
3.5.1 Regressao Multipla — Presentismo Fisico e as dimensoes da EST e ESAT

Ainda com o objetivo de analisar a influéncia e a relacdo do presentismo fisico
com as varias dimensdes da satisfacdo e do significado com o trabalho, de forma a
comparar qual destas prediz mais, procedeu-se a uma analise de regressao linear multipla.
Também se analisou como as dimensdes da satisfacdo e do significado do trabalho

predizem o presentismo fisico recorrendo-se a uma analise de regressao linear multipla.

Tabela 24 — Sumarizagdo do modelo®

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 426" .182 144 2.62901
a. Preditores: (Constante), ESAT DNegativa T, EST Intrinseca T, EST Ambiente

Fisico_T, EST_Participagdo_T, EST Beneficios e Politicas Org_T, EST Supervisao T,
ESAT RealizagaoPessoal, ESAT Economica T, ESAT DPositivaW T
b. Variavel Dependente: SPS_PDoengaFisica T
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Na tabela 24 verifica-se um valor de correlagdo multipla de R=.43 e R’=.18, sendo
que o modelo de predigdo explica 18% da variavel dependente (presentismo fisico).

A partir dos resultados apresentados, pode-se constatar que a satisfagcdo
intrinseca com o trabalho (EST Intrinseca) ¢ a tnica que prediz significativamente o
presentismo por doenca fisica. 18% da variabilidade encontrada no presentismo fisico
¢ explicada pela satisfacdo intrinseca com o trabalho. Verifica-se, ainda, que as variaveis
se relacionam de uma forma negativa, e que a satisfacdo intrinseca com o trabalho tem
um peso significativo no presentismo fisico (f = -.26, p =.01). Assim, niveis mais
elevados de presentismo fisico correspondem a niveis mais baixos de satisfacao intrinseca
com o trabalho e vice-versa. Em suma, quanto mais satisfeitos intrinsecamente os
colaboradores estiverem com o seu trabalho, mais baixo ¢ o presentismo fisico que
manifestam.

Podemos verificar na revisao da literatura, que os trabalhadores mais satisfeitos e
comprometidos com a organizag¢do tém niveis mais reduzidos de rotatividade (furnover)
e absentismo (Robbins & Judge, 2013, p.88). Pelo contrario, os colaboradores
insatisfeitos, doentes e incapacitados para o trabalho estdo, muitas vezes, presentes para
cumprirem o seu horario e ndo serem penalizados (Cunha e colaboradores, 2016), sendo
que um dos efeitos mais negativos € o “contdgio”, pois contactar com individuos afetados
por uma doenga contagiosa, como a gripe ou gastroenterite, pde em risco os restantes
colaboradores (Ramsey, 2006; Turner, 2006). Também para Queir6s (2015), o aumento
da produtividade e da exigéncia nos locais de trabalho resulta em stress, e quando ¢é
permanente e a sua intensidade aumenta, o colaborador encontra-se perante o mau stress
“distress”, responsavel pelas doengas profissionais, como o Burnout (exaustao emocional

e fisica dos recursos individuais do sujeito) e acidentes de trabalho.
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Conclusoes

Ao concluir este trabalho de investigagdo ¢ pertinente relevar os principais resultados
encontrados nesta pesquisa, ainda com um carater meramente exploratorio; ¢ também de
salientar os principais contributos, ainda que modestos, para a investigagdo em Portugal
que se encontra numa fase embrionaria; sublinhar as principais limitagdes deste estudo e
tirar as devidas implicagdes para a intervengao psicologica; e ainda mencionar algumas
dire¢des futuras para o desenvolvimento de novas investigagoes.

E esperado que a investigagio realizada seja um modesto contributo para o
conhecimento cientifico e, por isso, ¢ de sublinhar os principais contributos e resultados
obtidos neste estudo. Em relacdo aos principais contributos deste estudo, podem ser
apontados dois: (1) a adaptagdo da escala de satisfagdo com o trabalho a populagdo
portuguesa, que revela indices elevados de qualidades psicométricas; (2) a escala de
presentismo que, para além de ndo apresentar qualidades psicométricas tao elevadas,
revelam-se satisfatorias, para este novo contexto que ¢ o mundo do trabalho e das
organizagdes, uma vez que depois de reformulada em alguns itens, constitui um ensaio
que avalia a dimensdo “mais” psicoldgica do presentismo, encontrando-se ainda numa
fase de desenvolvimento em Portugal.

Apontam-se de seguida, os principais resultados desta investigacao: (a) registaram-se
algumas associagdes modestas e significativas, no sentido de se compreender como o
presentismo se relaciona com a satisfagdo e os significados atribuidos ao trabalho. Por
um lado, obteve-se uma associagdo negativa entre o presentismo fisico/psicologico e as
cinco dimensdes da satisfacao do trabalho, desta forma o presentismo relaciona-se de
forma negativa com a satisfagdo, mas por outro lado relaciona-se de forma positiva baixa
entre a sua dimensdo psicologica e a dimensdo negativa do significado atribuido ao
trabalho (r=.19; p=.0I). (b) A influéncia de algumas varidveis sociodemograficas
revelaram-se consideraveis para a explicagdo da satisfagdo dos colaboradores com o
trabalho, nas suas dimensdes, como a idade, estado civil, setor de atividade, tipo de
contrato e numero de horas de trabalho por semana; do mesmo modo para o presentismo,
na dimensdo psicoldgica, exercem influéncia a variavel sexo, habilitagdes escolares e
setor de atividade, enquanto para a dimensao fisica, apenas exerce influéncia o tipo de

empresa. (c) Relativamente a preditibilidade das dimensdes da satisfagdo e significado do
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trabalho com o presentismo, a dimensdo da satisfacdo intrinseca prediz 18% do
presentismo fisico relacionado com os problemas de saude; a satisfagdo intrinseca dos
colaboradores e as dimensdes da realizagdo pessoal e negativa do trabalho predizem 30%
do presentismo psicologico relacionado com aspetos psicoldgicos (desmotivagao, clima,
cultura, entre outros).

Espera-se que estes resultados, ainda que exploratorios, suscitem novas investigagoes
no futuro para os confirmarem, infirmarem ou trazerem novas aportagoes, possibilitando
a emergéncia de novas teorias explicativas que contribuam para um maior
aprofundamento do fenémeno emergente do presentismo € como o mesmo se relaciona

com a satisfacdo/insatisfagdo profissional e ao significado do trabalho nos colaboradores

(Dias, 2010).

Limitacoes do estudo

Como em qualquer trabalho de investigagdo, confrontamo-nos sempre com a décalage
incontornavel, entre o planificado e o atingido/conseguido, que se relaciona com a
distancia entre o desejado e a realidade da investigacdo. Por isso, apresentam-se as
limitagdes e dificuldades encontradas nesta investigacdo, que poderao ter algum efeito
nos resultados alcangados.

Aponta-se como principal limitagdo, as carateristicas da amostra, uma vez que ¢
bastante homogénea, ¢ sobretudo, uma amostra jovem (média de idades de 37 anos) que
se encontra no inicio da sua atividade profissional e, apesar das diversas areas de trabalho
mencionadas, na sua maioria sdo técnicos superiores que concluiram o ensino superior. E
também uma amostra que poderd sofrer de algum enviesamento, devido aos
procedimentos diversificados da recolha de dados: — snowball, a conveniéncia de recolha
dados no contexto de estagio da investigadora principal e de outra colega de curso, a
recolha online ... E ainda, a recolha de dados focalizou-se, principalmente, em algumas
organizacdes do Norte e Centro do Pais, por isso, ndo pode ser generalizado para o
contexto organizacional dos trabalhadores/colaboradores portugueses.

Outra limitacdo assumida ¢ um estudo transversal com a op¢ao por uma metodologia
quantitativa, que tem as suas vantagens, como a recolha de perce¢des de um maior
numero de sujeitos; mas os seus inconvenientes, o facto de ndo acedermos aos
significados e narrativas mais estruturantes dos individuos, que seria facilitado com o

recurso as metodologias qualitativas. Em futuras investigacdes seria importante conjugar
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as duas metodologias (metodologias mistas), de preferéncia com estudos longitudinais
para se ter uma leitura mais complexa do fendomeno, presentismo e como evolui
temporalmente.

Por fim, apresenta-se a limitacdo com que me confrontei ao longo da realizagdo deste
estudo: a escassez de investigagdo sobre esta tematica, sobretudo em Portugal,

dificultando a discussdo dos resultados encontrados € a sua sustentabilidade concetual.

Implicagdes para a intervencao psicologica

Espera-se que esta investigacdo tenha implicacdes para a intervencao psicoldgica,
porque ndo basta a producdo de saber para aumentar a quantidade de estudos para a
comunidade cientifica, mas ¢ relevante que o saber se transforme em saber fazer
intencionalizado, ou seja, oferece ferramentas tedricas e metodologicas para a
intervengao, sobretudo, a primaria/preventiva do fenémeno, € nao terciaria/remediativa,
como tem caraterizado a maioria das intervencdes no exercicio profissional da Psicologia.
Talvez propondo estratégias sustentadas de preveng@o do fendmeno do presentismo, pela
construcdo, implementagcdo e avaliacdo de projetos de intervencdo nas organizacoes,
desenhados a partir das necessidades reais dos colaboradores pela escuta ativa e
observacao do contexto real. Estes projetos deveriam ter como objetivos, entre outros: (a)
proporcionar locais de trabalho saudaveis com menos horas de trabalho (porque nao
trabalhar 6 horas diarias como outrora aconteceu na Toyota e ainda existe noutros paises,
como a Suécia?); (b) uma gestdo democratica e participativa; (c) um sistema de avaliacao
de desempenho eficaz, bem construido, envolvente e corretamente desenvolvido,
permitindo detetar comportamentos/atitudes que conduzem ao presentismo, como
principal risco psicossocial; (d) sensibilizar os gestores/6rgdos maximos das
organizagoes, através da consultoria organizacional - confrontando-os com os estudos da
investigacao cientifica -, alertando-os para a necessidade de implementarem novas
praticas organizacionais sustentadas pela investigacdo cientifica, com ganhos
incontornaveis para a qualidade de vida dos colaboradores e para os resultados

sustentados das organizagdes/empresas.
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Direcoes futuras de investigacio

Algumas diregdes para investigagdes futuras poderdo ser indicadas, entre outras,
como por exemplo, seria importante investigar a relacao do investimento no trabalho com
o presentismo, pela utilizagdo, por ex., do instrumento, constituido com por 13 itens,
construido na comunidade cientifica portuguesa (Nascimento, 2008); aliar uma
metodologia qualitativa a quantitativa, de forma a compreender “mais a fundo” e obter
um nivel mais completo de conhecimento, sobre a tematica em estudo; realizar estudos
longitudinais para verificar como este fendmeno se desenvolve ao longo do tempo; e
ainda, optar por outro tipo de amostra, que seja aleatoria, utilize o método de amostragem
probabilistico e englobe mais organizagdes de varios distritos em Portugal, para que os
resultados possam ser generalizados e menos enviesados.

Tem sido uma preocupagao crescente a tematica da saude dos colaboradores nas
diversas areas, talvez porque as organizagdes comecam a perceber a influéncia, os custos
da mesma e as consequéncias que acarreta ndo s6 para o colaborador, mas também para
a organizac¢do. Tendo em conta esta dualidade, baseada num sistema reciproco ¢ urgente
abandonar a perspetiva mecanicista de olhar para o colaborador como pega “substituivel”
de uma maquina e aprender a valoriza-lo, enquanto ser humano. Alids, o que constitui
uma organizagao sao as pessoas.

Portanto, como forma de resposta a pergunta inicial do tema em estudo, talvez se
pudesse arriscar afirmar que de facto os colaboradores se encontram muitas vezes
presentes, a nivel fisico no seu trabalho, mas ausentes a nivel psicologico, pois sdo seres
humanos que estdo suscetiveis e vulneraveis as varias circunstancias ou conjunturas de
vida, que sdo compreensivas/explicdveis a partir dos contextos biopsicossocial que

partilham.
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Anexo A. Questionario de Investigacao

[WPORTO

E DE CIENCIAS Dl EDUCACAD
UMVERSIDADE DO PORTOD

No ambito de uma dissertacdo de Mestrado em Psicologia das Organizagoes,
Social e do Trabalho na Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da
Universidade do Porto, decorre um estudo que pretende compreender algumas dimensdes
da atividade profissional.

A sua participagdo ¢ muito importante. Ao responder as questdes, procure ser o
mais genuino possivel. Tenha em atencdo que ndo existem respostas certas ou erradas,
apenas interessa a sua opinido. A duragdo estimada para o preenchimento do questionario
¢ de 15 minutos.

Os dados recolhidos serao utilizados exclusivamente para fins de investigagdo e
toda a informagao ¢ confidencial.

Em caso de engano, pode riscar e assinalar a op¢ao definitiva.

No final, verifique, por favor, se respondeu a todas as perguntas e ndo deixou

nenhuma resposta em branco.

Caso tenha alguma questdo sobre este estudo, podera contactar-nos através do

endereco de e-mail: mipsil0134@fpce.up.pt

Muito obrigado pela sua colaboragao!
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Questionario Sociodemografico
Sexo: Masculino [ |
Feminino [_]
Idade: anos

1. Tipo de Empresa (Ex: IPSS, Cooperativa, Privada, Publica)

2. Estado Civil:
Solteiro [ | Casado [_] ViGvo [ ] Unidode facto [ | Divorciado [ ]

3. Habilitacoes Literarias:

1°ciclo (4°ano) [ | Ensino secundario (12°ano) [ | Licenciatura (nivel 6) [ ]
2° ciclo (6°ano) [ | Curso profissional (nivel IV) [ | Mestrado (nivel 7) [ ]
3°ciclo (9%ano) [ ] Curso tecnologico (nivel IV) [ ] Doutoramento (nivel 8) [ ]

Cuso de Especializa¢do Tecnologica (nivel V) [T]

4. Qual a sua func¢ao? (Por favor, escreva detalhadamente a sua ocupacao
profissional que desempenha no seu posto de trabalho atual). Em caso de serem
varias, explicite a que ocupa a maioria do seu tempo de trabalho.

5. Qual a sua categoria profissional? (Ex: Aprendiz, Operador de 1%, Ajudante,
Técnico Superior)

6. Qual o seu tipo de contrato:

Contrato de 3 meses [ ] Contrato de 2 anos [ _|

Contrato de 6 meses ] Contrato de 3 anos [_|

Contrato de 1 ano ] Efetivo [_]
Outro:

7. Que tipo de horario tem no seu trabalho?

Tempo inteiro [ ] Tempo parcial [ |

Horario flexivel/irregular [ ] Turnos rotativos [ ]

8. Qual o niimero de horas que dedica ao seu trabalho durante 1semana?

9. Indique qual das seguintes categorias hierarquicas apresentadas, se situa o
seu atual posto de trabalho dentro da empresa:

Colaborador/Funcionario [ ] Supervisor/Chefia [ | Diretor [ ]
10. Indique a sua antiguidade na empresa: anos ou meses.
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EST 20/23 (QSL, Melia & Peiro, 1998).

O presente questiondrio avalia em que medida se considera satisfeito com o seu trabalho.

Por favor, responda a cada um dos itens de acordo com a escala de respostas que se segue:

Extrema
mente
Insatisfeit
0

Muito
insatisfei
to

Algo
insatisf
eito

Indifer
ente

Algo
satisfeito

Muito
satisfeito

Extremam
ente
Satisfeito

Afirmacoes:

1

2

3

4

5

6

7

1. O seu trabalho enquanto fator de realizagao.

2. As oportunidades que o seu trabalho oferece para
fazer as coisas que gosta.

3. As oportunidades que o seu trabalho oferece para
fazer as coisas em que se destaca.

4. O salario que recebe.

5. Os objetivos, metas e produtividade que deve
alcangar.

6. A limpeza, higiene e salubridade do local de
trabalho.

7. A envolvéncia fisica e o espago que dispde no seu
local de trabalho.

8. A iluminag¢ao no seu local de trabalho.

9. A ventilagdo no seu local de trabalho.

10. A temperatura no seu local de trabalho.

11. As oportunidades de formacdo que a sua
instituicao lhe oferece.

12. As oportunidades de promogao / carreira que a sua
institui¢ao lhe oferece.

13. As relagdes pessoais com oS seus superiores /
chefes.

14. A supervisdo que exercem sobre si.

15. A igualdade e justica no tratamento que recebe da
institui¢ao.

16. A proximidade e frequéncia com que ¢
supervisionado.

17. A forma como os seus supervisores avaliam as
suas tarefas.

18. O apoio que recebe dos seus superiores
hierarquicos.

19.A capacidade para decidir autonomamente aspetos
relativos ao seu trabalho.

20. A sua participag@o nas decisdes do seu servigo.

21. A sua participagdo nas decisdes relativas a
institui¢ao.

22. O grau em que a sua corporacdo cumpre o
convénio, as disposi¢des e leis laborais.

23. A forma como sdo negociados na sua institui¢ao
os aspetos laborais.
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SPS-6 (Koopman et al., 2002; Ferreira, Martinez & Sousa, 2010).

1. Nos ultimos meses, teve algum dos seguintes problemas de saude? (pode assinalar

mais do que um problema)

Dores musculares nos ombros, no pescogo e/ou
nos membros superiores

Insonias ou dificuldades em dormir no geral

Fadiga geral

Depressao

Outro. Qual?

Dores nas costas

Cefaleias, Enxaquecas

Stresse

Ansiedade

2. Nos ultimos meses, alguma vez foi trabalhar com os sintomas dos problemas de

saude que referiu anteriormente?

|:| Sim |:| Nao

3. Considere o(s) problema(s) de saide mencionado(s) anteriormente e o0 seu

desempenho profissional nos ultimos meses:

Discordo Discordo Sem Concordo | Concordo
totalmente opinido totalmente
Afirmacoes: 1 2 3 4 5

1. Devido ao meu problema de saude, as dificuldades
que normalmente fazem parte do meu trabalho foram
mais complicadas de gerir.

2. Apesar do meu problema de satide consegui terminar
as tarefas dificeis do trabalho.

3. O meu problema de satde inibiu-me de tirar prazer
do trabalho.

4. Senti-me desesperado na concretizagdo de
determinadas tarefas de trabalho devido ao meu
problema de satde.

5. No trabalho, consegui concentrar-me na
concretizagdo dos meus objetivos, apesar do meu
problema de satde.

6. Senti-me com energia suficiente para completar todo
o meu trabalho, apesar do meu problema de
saude.

7. No meu trabalho limito-me a cumprir o horario.

8. No meu trabalho nio estou preocupado com o meu
desempenho, mas com o salario ao fim do més.

9. Para mim trabalhar € mais uma obrigacdo do que
realizagdo pessoal.

10. O meu dia-a-dia de trabalho é um enorme pesadelo.
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11. Estou sempre desejoso que termine a minha jornada
de trabalho.

ESAT (Versao Resumida, Gongalves, C., Sobral, J. & Coimbra, J.L., 2008).

Nas folhas que se seguem ird encontrar afirmacdes relativas ao trabalho/emprego/atividade
profissional. Leia cada uma delas cuidadosamente e responda de acordo com aquilo que pensa e
sente acerca do trabalho. Usando a escala proposta, assinale com uma cruz ou um circulo o nimero
que corresponde ao grau de acordo/desacordo em relacdo ao que o trabalho significa para si. Assinale
apenas UMA resposta para cada frase.

Discordo sempre Concordo sempre

1 2 3 4 5 6

Para mim trabalhar significa...

1. Um desafio constante. 1 2 3 4 5 6
2. Um instrumento de utilidade e de servi¢o a sociedade. 1 2 3 4 5 6
3. Uma forma de preencher agradavelmente o meu tempo. 1 2 3 4 5 6
4. A garantia de uma posi¢do importante na sociedade 1 2 3 4 5 6
5. Um fardo pesado que tenho de suportar cada dia. 1 2 3 4 5 6
6. Assumir novas responsabilidades. 1 2 3 4 5 6
7. Uma possibilidade de progressao na carreira. 1 2 3 4 5 6
8. Um meio para estabelecer uma boa relagdo com o patrao e colegas. 1 2 3 4 5 6
9. A possibilidade de afirmar a minha autonomia e independéncia. 1 2 3 4 5 6
10. Uma atividade repetitiva e aborrecida. 1 2 3 4 5 6
11. Uma forma de realizagdo pessoal. 1 2 3 4 5 6
12. A possibilidade de explorar e realizar novas ideias. 1 2 3 4 5 6
13. A Possibilidade de realizar atividades de lazer como: 1 2 3 4 5 6

desporto, convivio com os amigos, participa¢ao em clubes...

14. Um meio para conseguir mais bens de consumo. 1 2 3 4 5 6
15. Uma atividade desgastante e cansativa. 1 2 3 4 5 6
16. A oportunidade para manter a confianga nas minhas capacidades. 1 2 3 4 5 6
17. Fazer novas aprendizagens. . 1 2 3 4 5 6
18. Uma fonte de felicidade e bem-estar. 1 2 3 4 5 6
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19.
20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32,

33.

34.

3s.

Garantia de uma maior qualidade de vida. 1 2 3 4
Participar de um ambiente que s6 cria problemas. 1 2 3 4
Estar aberto a novidade e ao futuro 1 2 3 4
Cada vez maior exigéncia, dedicagdo ¢ empenho. 1 2 3 4
Uma forma de ajuda aos outros 1 2 3 4
Garantia de estabilidade e seguranca. 1 2 3 4
Um ambiente stressante e pesado. 1 2 3 4
A possibilidade de utilizar as minhas capacidades e competéncias 1 2 3 4
A possibilidade de utilizar os meus saberes a situagdes novas. 1 2 3 4
Poder estar num ambiente fisico agradavel. 1 2 3 4
A oportunidade para construir uma sociedade mais solidaria e justa. 1 2 3 4
A Garantia de um bom salario. 1 2 3 4
Preocupacio e instabilidade constantes. 1 2 3 4
Lutar pelos meus objetivos. 1 2 3 4
Uma oportunidade para fazer amizades. 1 2 3 4
A possibilidade de apreciar a beleza das coisas. 1 2 3 4
Garantia de sucesso econdmico. 1 2 3 4

Observagdes/Comentarios:

Obrigado(a) pela sua colaboragéo!
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