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Titulo da Dissertagdo: Os riscos psicossociais nos tripulantes da aviacdo

comercial

Resumo

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho
(AESST, 2014.), os riscos psicossociais dizem respeito ao desenho do
trabalho, a sua organizacao e gestdo, assim como, aos contextos sociais e
ambientais capazes de causar danos fisicos, sociais ou psicolégicos nos

trabalhadores.

A personalidade de cada um, o relacionamento interpessoal, assim
como a gestdo distinta das emocgOes e do tempo, faz com que haja

diferentes perce¢des dos riscos psicossociais.

Sabendo que a saude e 0 bem-estar de todos sdo necessarios para que
as empresas tenham sucesso, é importante salvaguardar 0s riscos

psicossociais nas empresas.

Este estudo tem como finalidade identificar, a prevalecéncia de riscos
psicossociais nos tripulantes de cabine de uma companhia aérea nacional,

onde participaram 128 tripulantes.

H& varios questionarios para se estudar 0s riscos psicossociais nas
organizacg0es, neste trabalho foi utilizado o questionario Decore, que se
baseia em quatro dimensBes: o0 apoio organizacional, as exigéncias-
cognitivas, o controlo e as recompensas. Estas dimensdes foram cruzadas
com os dados sociodemogréficos para verificar a percecdo dos

trabalhadores sobre 0s riscos psicossociais.

Concluimos que as mulheres tripulantes de cabine apresentam uma
percecdo de risco superior aos homens no apoio organizacional, nas
recompensas e quando abordado o indice global de risco. Relativamente
ao apoio organizacional, os tripulantes de cabine com um contrato de

trabalho efetivo revelaram estar mais expostos a este risco do que 0s
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eventuais. Verificou-se também que ha uma relacdo positiva entre o
tempo na empresa e a perce¢do do controlo no trabalho, isto é, a medida
que os participantes vao tendo mais tempo de empresa, a percecdo que

tém do controlo também aumenta.

Palavras-chave: riscos psicossociais; tripulante de cabine; percecdo de risco;

apoio organizacional; recompensas; exigéncias-cognitivas; controlo;

Titulo da Dissertagdo em inglés: Psychosocial risks in commercial airline crew

Abstract

According to the European Agency for Safety and Health at Work
(AESST, 2014.), psychosocial risks are aspects related to the work
design, organization and management as well as the social and
environmental contexts capable of causing physical, social or

psychological harm in workers.

Each personality, the relationship of people among themselves, as
well as the separate management of emotions and time, means that there

are different perceptions of psychosocial risks.

Knowing that the health and well-being of all people, is necessary for
companies to succeed, it is important to safeguard the psychosocial risks

in enterprises.

This study aims to identify, the perception of psychosocial risks in
cabin crew members of a national airline, which was attended by 128

crew members.
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There are several questionnaires to study psychosocial risks in
organizations. Here is used the Decore, based in four dimensions, the
organizational support, cognitive- demands, the control and rewards.
These dimensions were crossed with socio-demographic data to verify

the workers' perception about psychosocial risks.

We conclude that female flight attendants have a higher risk
perception to men in organizational support, in the rewards and when
approached to the global risk index. With regard to organizational
support, effective proved to be most exposed to this risk. It was also
found that there is a positive relationship between the time in the
company and the perception of control at work, it means, as the
participants will have more time in tha company, their perception of

control also increases.

Key-words: psychosocial risk; cabin crew; risk perception; organizational

support; rewards; cognitive demands; control.
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Introdugéo

Os riscos psicossociais relacionados com o trabalho sdo considerados um dos grandes

problemas para a salde e seguranca dos trabalhadores.

Na sequéncia de todas as transformacdes que se tém dado nas ultimas décadas, como a
liberalizacdo econdmica, o comércio livre, a globalizacéo e o desenvolvimento das tecnologias,
passou-se de uma economia focada na indUstria para uma economia de servigos. A entrada da
mulher no mercado de trabalho e o envelhecimento da populacédo ativa também tem contribuido

para a alteracdo do paradigma dos riscos psicossociais nos dias de hoje.

A necessidade de avaliagdo dos riscos psicossociais tem a ver com as caracteristicas do trabalho
e das organizacfes no séc. XXI, sobretudo devido as transformacdes politicas, sociais,

econdmicas e tecnoldgicas.

As empresas tornaram-se mais competitivas e perante um cenario de crise econdémica, para
sobreviverem foi necessario fazerem algumas alteracdes pondo em causa as condi¢des de

trabalho dos funcionarios.

Ficou provado que as condigdes de trabalho tem influéncia na saude dos trabalhadores e que
um risco psicossocial tem a capacidade de afetar a salde, o bem-estar, 0 desempenho e 0
desenvolvimento pessoal de forma adversa, pois nao estivessem 0S riscos psicossociais
relacionados com a forma como o trabalho é concebido, organizado e gerido, assim como o

contexto econémico e social onde ele ocorre.

A reestruturacdo e reducdo de efetivos sdo de grande importancia para o bem-estar dos
trabalhadores. Uma mudanca afeta o desempenho e as fung¢bes na organizacgao, como tal, uma
boa lideranca € decisiva para o desenvolvimento de uma cultura de seguranca e para reduzir as

consequéncias ndo intencionais da restruturacdo e reorganizacao.

A aviacdo é uma industria internacional e & semelhanca de muitas outras industrias, enfrenta
desafios na forma de concorréncia acirrada, na instabilidade de mercado e tem o seu maior foco

no terrorismo e na seguranca de todos 0s ocupantes do aviao.

Esta inddstria apresenta uma grande quantidade de potenciais ambientes stressantes para a

tripulacdo de cabine.

Existem cinco principais fontes de problemas de salde mental entre estes trabalhadores da

aviagao:
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v TensOes associadas com o coping, seguranca e sobrevivéncia
v’ Stress proveniente da carga de trabalho e do clima organizacional (ex. escalas de
servigo, frequéncia dos voos, jet lag, desafios financeiros)

v Problemas pessoais que resultam de perturbacGes interpessoais

<\

Ter sempre presente a possivel perda de licenga, na sequéncia de uma condi¢cdo médica
v" Problemas psicol6gicos normais que ocorrem naturalmente no quotidiano da populagédo

em geral.

Ser tripulante de cabine é muito mais que uma profisséo, é um estilo de vida. Os tripulantes tém

muitas responsabilidades no seu desempenho profissional.

Devido as condicGes de trabalho, como por exemplo o0 espaco, a privacidade, o barulho e a

vibracdo dentro do avido, estdo sob uma constante grande carga psiquica.

Os fatores psicolégicos podem afetar o trabalhador sem que ele se aperceba, mas agravam-se
em momentos de grande exigéncia no desempenho da sua atividade, como por exemplo no
cumprimento de horarios, numa situacdo de adoecimento a bordo ou até no caso de um

passageiro desordeiro e perturbador do bom ambiente na cabine.

As condicGes de vida a que o Pessoal Navegante de Cabine (PNC) esta sujeito, como turnos e
ritmos de trabalho, o afastamento do seu meio social e passarem muitos dias longe da familia e
amigos, sdo por si sé situacdes que induzem a riscos psicossociais. Para além dos turnos,
pernoitam muitas vezes em quartos de hotel, fora da regido de residéncia, e como tal sujeitos a
momentos de soliddo. Os seus horéarios de trabalho correspondem muitas vezes a momentos em
gue a sociedade repousa e vice-versa. Os momentos de lazer dos tripulantes, também estdo
sujeitos a disponibilidade da empresa. Nos momentos de folga e de repouso, necessarios para
recuperar do desgaste das viagens e do trabalho, os tripulantes tém por vezes dificuldade em

dormir, devido aos turnos muito irregulares de sono.

Sabendo que se trata de uma profissdo que causa problemas de distarbios de sono, e como tal
leva a efeitos psicossociais negativos, ser tripulante de cabine é considerada uma profisséo onde
existe grande nivel de stress. Neste propoésito, 0 Comité dos Altos Responsaveis de Inspecao
do Trabalho, realizou em 2012 uma Campanha para salvaguardar os riscos psicossociais no

sector dos transportes.
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Combater esses riscos deve ser entdo uma prioridade, porque um melhor ambiente psicossocial
no trabalho pode contribuir para uma melhor satde e um melhor desempenho dos trabalhadores

e das empresas.

Com este proposito, o presente estudo tem como objetivo geral analisar a percecdo que 0s
tripulantes de cabine tém sobre os riscos psicossociais, fazendo-se uma comparacdo entre
grupos, como o0 género, a categoria profissional, a situacdo contratual, 0 tempo na empresa e 0

tempo na funcéo.

Considera-se que este estudo possa ser uma mais-valia para a empresa, porque até a data nao
foi feito nenhum estudo desta natureza, apesar de ser politica da empresa realizar anualmente

uma sondagem de «Great Place to Work» para identificar possiveis melhorias organizacionais.
No seguimento desta breve introducao, decidiu-se dividir o trabalho em duas partes principais:
PARTE I: O enquadramento tedrico.

PARTE II: O planeamento, implementacdo e analise dos resultados da investigacao empirica.

Na primeira parte procura-se fazer uma breve abordagem tedrica aos riscos psicossociais e aos
fatores desses mesmos riscos. De seguida carateriza-se a populacdo alvo da investigacdo a
desenvolver, referindo a titulo de nota, porque voltaremos a este assunto mais a frente, as suas
funcGes como o/a Supervisor/a de Cabine (S/C), o/a Chefe de Cabine (C/C), a Assistente de
Bordo (A/B) e o Comisséario de Bordo (C/B). Devido a distribuicdo do trabalho a bordo, o cargo
de S/C apenas existe nos avibes de Longo Curso (FWB — Frota Wide Body) e ndo na Frota de
Médio Curso (FNB — Frota Narrow Body).

Na segunda parte, apresenta-se o planeamento da investigagdo e que consubstancia a
contribuicdo empirica do presente projeto de dissertacdo de Mestrado, definindo-se a técnica
de amostragem e o instrumento utilizado para a obtencdo dos dados — o questionario DECORE.
Anexado a este questionario, que permite avaliar os riscos psicossociais, estd um outro para

obter informaces sociodemograficas da populacdo em analise.

Este instrumento foi administrado aos tripulantes pessoalmente ou por via eletrénica, tendo-se
recorrerido ao e-mail pessoal e a sua divulgacdo nas redes sociais, nomeadamente em grupos

fechados do Facebook.
Para a administracdo do questionario optou-se por recorrer ao modelo do Google Docs.
A investigagdo empirica foi realizada entre fevereiro e abril do corrente ano de 2015.
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O presente estudo tem como objetivos gerais obter respostas as seguintes perguntas:

e Seré que a percec¢do dos riscos psicossociais difere entre grupos sociodemograficos?
e Serd que h& uma associagdo entre o tempo na funcéo e tempo na empresa com 0 apoio

organizacional, recompensas, controlo e exigéncias-cognitivas?

Para responder aos objetivos foram criadas véarias hipoteses, onde se pretende relacionar as
variaveis sociodemogréficas (tratadas como varidveis independentes) com as dimensdes e

indices dos riscos psicossociais (consideradas variaveis dependentes).

Na extensa revisao bibliografica, foram encontradas referéncias aos riscos psicossociais, no
entanto mais ao nivel dos tipos de riscos, como por exemplo o burnout, o stress e a fadiga, do
gue sobre os fatores que levam aos riscos. Contudo, apesar de se ter encontrado algumas
referéncias bibliograficas sobre a dimensdo dos riscos de uma forma global, nenhuma

corresponde a profissao de tripulante de cabine.
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1-Enquadramento Teodrico

O trabalho e considerado como um dos elementos da felicidade humana, onde esta é
consequente da satisfacao de necessidades psicossociais, de prazer e do sentido de contribuicao
de desempenho da atividade profissional (Alberto, 2000). O trabalho consiste também numa
interacdo complexa de tarefas, papéis, responsabilidades, relacfes, incentivos e recompensas
num certo contexto fisico e social, de modo que a satisfacdo no trabalho, tem que ser analisada
em termos de seus elementos constituintes.

Cada trabalhador tem uma viséo diferente sobre o que pretende do seu trabalho (Judge & Bono,
2001), do modo que enquanto para uns consiste numa parte muito importante da vida, para
outros consiste num aspeto da vida que existe para prover outras necessidades (Martinez &
Paraguay, 2003).

Nas ultimas décadas temos assistido a profundas transformac@es no mundo laboral, nas
condicGes de trabalho e na vida profissional, devido a globalizacéo, a economia de mercado
livre, as novas tecnologias de informacao, a crise econémica, a entrada da mulher no mercado
de trabalho e ao envelhecimento da populacéo ativa.

As empresas passaram também a estar muito dependentes das novas tecnologias e a dar mais
valor as competéncias dos colaboradores. Nesta sequéncia, tem-se gerado uma maior
flexibilidade no mercado de trabalho e mudancas organizacionais mais frequentes, que por sua
vez tem levado a downzising, restruturacGes, e a subcontratacdo (International Labour
Organization [ILO], 2013), criado inseguranca laboral e implicagdes importantes na forma
como o trabalho passou a ser organizado e sobretudo na salde e seguranca dos trabalhadores.
O desenvolvimento tecnolégico nédo veio apenas alterar a natureza do trabalho, mas também o
seu proprio contetdo. Isto porque com a utilizacdo dos computadores, se tem reduzido a
necessidade de méao-de-obra mas por outro lado as competéncias tém-se tornado cada vez mais
exigentes.

As sociedades nos dias de hoje sdo as mais qualificadas de sempre, dado o nivel de pressédo para
as qualificacdes e a formacdo continua dos trabalhadores. Os trabalhadores sdo impulsionados
para adquirirem ou atualizarem as suas competéncias, de forma a poderem responder a nova
perspetiva do mundo laboral, onde o trocar de area de atividade ou até mesmo de emprego, se
tem tornado de certa maneira moda.

A globalizagdo dos mercados econdmicos, 0 apostar-se fortemente nas exportagdes e no
crescimento do mercado, a deslocalizagdo dos servicos e das areas produtivas, o incremento

dos servicos, o surgir de novas atividades produtivas assim como um atendimento ao cliente
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cada vez mais exigente, levaram a necessidade de se alterar a organizagdo do trabalho assim
como os recursos humanos (Neto, 2014 a).

Com a entrada da mulher no mundo do trabalho, a diversificagdo multicultural e o
envelhecimento da populacdo ativa, 0 mercado laboral também sofreu muitas alteracdes.
Criaram-se exigéncias no que se refere aos fatores psicossociais, como as relagdes sociais no
local de trabalho, as carreiras, o desenvolvimento profissional e o conciliar da vida profissional
com a familiar/pessoal.

Em 2006 a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) desenvolveu uma convencgéo adotada
pela Conferéncia Internacional do Trabalho. Nesta convengdo (n° 187), sobre o Quadro
Promocional para a Seguranca e Salde no Trabalho, estabeleceu-se um quadro favoréavel para
a promocao da seguranca e salde no trabalho: «o direito a um ambiente de trabalho seguro e
saudavel seja respeitado a todos os niveis, em que 0 governo, os empregadores e trabalhadores
colaborem ativamente a fim de assegurar um ambiente de trabalho seguro e saudavel atraves de
um sistema de direitos, responsabilidades e deveres definidos e em que o principio da prevencédo
tenha a maxima prioridade». (Bureau Internacional do Trabalho [BIT] para o Dia Mundial da

Seguranca e Saude no Trabalho, 2007).

Os riscos psicossociais do trabalho tem sido cada vez mais uma tematica abordada na literatura,
sobretudo desde 2009, apds o Inquérito Europeu as Empresas sobre riscos novos e emergentes da
AESST, com a Campanha sobre os riscos psicossociais no Trabalho do Comité dos Altos Responsaveis
da Inspecédo do Trabalho em 2012 e & Campanha Europeia de 2014/2015 da AESST sobre a gestdo do

stress e dos riscos psicossociais no trabalho (Neto, 2014 a).

Em 2009, pela Lei n° 102/2009 de 10 de Setembro, ficou também aprovado pelo Regime
Juridico da Promocdo da Seguranca e Saude no Trabalho, que a entidade patronal tem o dever
de assegurar a seguranca e a salde dos trabalhadores em todos os aspetos relacionados com o
trabalho, destacando o papel crucial desempenhado pela avaliacdo de riscos e estabelecendo

disposicdes de base a observar pela entidade patronal.

Apesar do conceito «riscos psicossociais» se encontrar na literatura cientifica ha varias décadas,
continua-se a fazer confusdo com o referido termo (Neto, Areosa e Arezes, 2014), ao defini-lo
como «stress laboral» (Leka, Van Wassenhove & Jain, 2015).

De acordo com Simdes e Santos (2013) quando se fala da dimenséo psicossocial no trabalho,
estamos a referir-nos a psicologia do trabalhador, nomeadamente aos sentimentos,
pensamentos, atitudes e comportamentos, e & interacéo social em contexto laboral «envolvendo

os efeitos que as condi¢cOes de trabalho podem ter na preservacdo do equilibrio e qualidade
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destes componentes, bem como as repercussdes que estas duas dimensGes podem ter na
manutencdo da seguranca e bem-estar de todas/os trabalhadoras/es e da operacionalidade de
equipamentos e demais matérias de trabalho».

Durante anos, as empresas faziam estudos de satisfacdo dos trabalhadores e consultas sobre a
qualidade do ambiente psicossocial, julgando que desta forma estavam a avaliar o nivel de
exposicdo ao risco psicossocial do trabalho, o que na realidade se veio a verificar que sdo
procedimentos diferentes.

De acordo com Leka, Van Wassenhove e Jain (2015), 0 que esta por detras desta confusao, tem
a ver com o facto de ndo haver conhecimento técnico suficiente e falta de consciéncia sobre a
temaética dos riscos psicossociais.

A avaliacdo dos riscos psicossociais passou a ser vista como parte integrante da pratica
profissional dos técnicos de seguranca e saude do trabalho com certificacdo atribuida pela
Autoridade para as Condicdes de Trabalho (ACT), para que da mesma forma que os restantes
riscos, fisicos, mecanicos e quimicos, também pudesse ser possivel identifica-los e avalia-los
(Neto, 2014 b; Neto, Marques, Freitas, & Cunha, 2014).

Os resultados do inquérito europeu as Empresas sobre os Riscos Novos e Emergentes
(ESENER) promovido pela AESST revelaram que os paises do sul da Europa, nos quais se
encontra Portugal, mas a excecao de Espanha, estdo pouco sensibilizados para o tema da gestao
dos riscos psicossociais (AESST, 2010; Neto, 2014a), com o agravamento de também nédo haver
consciéncia, recursos, formacéo e conhecimentos especializados na matéria.

Segundo Leka et al., (2015), no 1° Seminéario Sindical Europeu sobre os Riscos Psicossociais,
organizado pelo Instituto Europeu de Sindicatos em Bilbao no ano 2013, e com a parceria da
AESST, foi solicitado pelos participantes que fosse criado um outro termo para «riscos
psicossociais», com o intuito de se deixar de fazer tanta confusdo entre causa e efeito, visto que
0 problema gira em torno do significado de «riscos psicossociais» do trabalho e sobre a
diferenca dos significados de «fator de risco», «risco» e «dano».

Comecando pela definigdo de riscos psicossociais, entendeu-se que sdo «aqueles aspetos da
organizacdo do trabalho e da gestdo do trabalho, bem como do ambiente e contexto social que
tém potencial para causar dano psicolégico, fisico ou social» (Cox & Griffiths, 1996 cit. por
Leka, Jain, Zwetsloot, & Cox, 2010) e segundo Amaro (s.d.) tendo em conta a defini¢cdo dada
pela Organizacdo Mundial da Saude, «0s riscos psicossociais, incluem aspetos sociais, tais
como as formas de interacdo no seio dos grupos, aspetos culturais, tais como os métodos
tradicionais de resolucdo de conflitos, e aspetos psicologicos, tais como as atitudes, as crengas

e os tracos de personalidade».
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O que faz com que um risco seja psicossocial ndo é a sua manifestagdo, mas a sua origem, isto
é, advém das condicdes de trabalho e fatores relacionais e organizacionais.

Desde 1950, e de acordo com Belkic, Landsbergis, Schnall e Baker (2004), que 0s riscos
emergentes no local de trabalho tem-se tornado um assunto cada vez mais importante. A medida
que as pesquisas avangam torna-se cada vez mais necessario estudar os riscos psicossociais e a
psicologia do trabalho, tendo-se igualmente passado de uma perspetiva individual para o
ambiente de salde no trabalho (Cox, Griffiths, & Rial-Gonzalez, 2000).

O fator de risco (ou perigo), por sua vez, € o que leva ao risco, e pode levar a dano. Segundo a
Lei n.° 102/2009, fator de risco ou perigo é «a propriedade intrinseca de uma instalacéo,
atividade, equipamento, um agente ou outro componente material do trabalho com potencial
para provocar dano», enquanto o risco € «a probabilidade de concretiza¢do do dano em funcéo
das condicdes de utilizacdo, exposicdo ou interacdo do componente material do trabalho que
apresente perigo» (Neto, 2014 a).

Estes pressupostos aplicam-se a todos os tipos de riscos, 0 que muda séo as caracteristicas dos
perigos e as suas consequéncias. Sendo assim, 0s riscos psicossociais do trabalho devido as
condi¢cdes do emprego, aos fatores organizacionais e as relacdes estabelecidas entre os
trabalhadores, podem levar a um efeito negativo para a saide mental, fisica e social (Gollac &
Bodier, 2011; Pereira, Moraes, Marques, & Silva, 2001).

Podemos desta forma concluir que os fatores de risco psicossocial sdo os aspetos da conce¢éo
e gestdo de trabalho, seus contextos sociais e organizacionais, capazes de causar dano
psicoldgico ou fisico (Cox & Griffiths, 2005).

No sub-capitulo seguinte apresentamos os fatores dos riscos psicossociais mais frequentes.

A profissdo de tripulante de cabine de voo comercial, pela sua funcdo de manter em seguranca
todos 0s ocupantes de avido, dar assisténcia a passageiros e atuar em situacdes de emergéncia,
é alvo de uma grande variedade de fatores de stress. (Sampaio & Galasso, 2002; MacDonald,
Deddens, Grajewski, Whelan, & Hurrell, 2003; Pereira, Moraes, Marques, & Silva, 2001; Bor
& Hubbart, 2006).

1.1 — 0s principais fatores dos riscos psicossociais.

A pesquisa indica que a relacdo entre os riscos e os resultados de saude psicossociais é mediada

por uma variedade de fatores. Martinez, Paraguay e Latorre (2004), sdo de opinido que, quando

23



falamos dos fatores psicossociais no trabalho referimo-nos a interagéo entre 0 meio ambiente

de trabalho, contetdo do trabalho, competéncias do trabalhador e a cultura organizacional.

Assim, como aspetos do trabalho, podemos considerar a carga e ritmo de trabalho, o horério, os
equipamentos e o ambiente de trabalho, o controlo, a fungéo, o desenvolvimento da carreira, as relagdes

interpessoais e o equilibrio trabalho-familia (Leka, Cox, & Zwetsloot, 2008).

Passemos de seguida a analise dos principais fatores dos riscos psicossociais.

1.1.1 — o contetdo do trabalho.

De acordo com Cox, Griffiths e Rial- Gonzélez (2000), cit. por Leka e Jain (2010), ha varios
aspetos no conteido do trabalho que podem incutir riscos ao trabalhador. Neste contexto, o
trabalhador pode levar a sentir o seguinte:

e O trabalho que esta a executar é pouco significativo

e Ha pouco uso das suas capacidades

e Hafalta de variedade de tarefas

e Tem um trabalho repetitivo

e Ha falta de oportunidades de aprendizagem

e Ha grande exigéncia de concentracao

e Possui baixos recursos para a/as tarefas para o qual foi designado

1.1.2- o ritmo e a carga de trabalho.
A carga de trabalho foi um dos primeiros aspetos a ser estudados quando se iniciou a abordagem
dos riscos psicossociais (Steward, 1976, cit. por Leka & Jain, 2010).
Para Gibson, Ivancevich, Donnely e Konoplaske (2003), é possivel fazer uma distincao entre
dois tipos de carga de trabalho:
e Qualitativa: quando o trabalhador sente que ndo tem competéncias para executar uma
tarefa ou quando os padrdes de exigéncias sdo demasiado altos
e Quantitativa: quando o trabalhador sente que tem demasiadas tarefas a realizar em
pouco tempo
Tanto um caso como o outro, leva a uma sobrecarga de trabalho e pode estar associado a
experiéncia de stress (entendido como mau estar psicologico gerado no local de trabalho) (Cox,
Griffiths, & Rial-Gonzélez, 2000, cit. por Leka & Jain, 2010).
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Para Stacciarini e Troccoli (2000), o ritmo de trabalho tem a ver com o andamento com que 0
trabalhador realiza o seu trabalho e o stress que dele resulta. Daqui concluimos que existem
dois tipos de ritmo de trabalho:
e O ritmo imposto pelo Homem, quando é o préprio individuo que controla o processo de
trabalho
e O ritmo imposto pela maquina, quando o processo de trabalho é controlado por uma

méaquina e ndo pelo Homem.

1.1.3- os horérios de trabalho.
De acordo com Silva (2007), quando falamos de trabalho por turnos, sejam eles de tarde ou de
noite, estamos a falar de um fator importante causador de stress. Pelo simples facto de se
trabalhar num turno noturno, surgem efeitos negativos para o trabalhador, no entanto o trabalhar
por turnos rotativos, as consequéncias para a saude do trabalhador sdo ainda piores, porque
dificulta a adaptacdo a diferentes padrdes de trabalho, sono e/ou alimentacao.
O trabalhar por turnos, principalmente num turno de noite, traz para o trabalhador problemas a
nivel de salde e bem-estar e tem impacto na sua vida social e familiar, mas também para a
organizacdo nomeadamente a nivel de seguranca e produtividade.
O facto de se trabalhar muitas horas por dia, também pode ser um risco para o trabalhador. Esta
situacdo esta associada a sintomas de ansiedade e depressdo em trabalhadores de meia-idade e
nas mulheres (Virtanen et al.,2011) e até causador de problemas de hipertensdo (Yang, Schnall,
Jauregui, Su, & Baker, 2006).

1.1.4- o controlo.

O poder de decisdo e controlo que o trabalhador tem do seu trabalho, faz parte do design e
organizacdo do trabalho em si, e tem a ver com o grau de participagdo dos trabalhadores na
tomada de decisdo do seu proprio trabalho (Leka & Jain, 2010). Nos casos em que um
trabalhador ndo possa participar nas decisdes e no controlo do seu préprio processo de trabalho,
estd eminente a sua exposicdo ao risco psicossocial e ao aparecimento de sintomas de stress,
como por exemplo ansiedade, depressdo, apatia, exaustao, baixa autoestima e até ao aumento
de problemas cardiovasculares (Terry & Jimieson, 1999, cit. por Rego & Barbosa, 2012;
Moreno, s.d., Moreno, Valdehita, Ramiro, & Garcia 2010), ou doengas musculo-esqueléticas
(Deeney & O’Sullivan, 2009; Sampaio & Galasso, 2002;Lee, Wilbur, Kim, & Miller, 2008;
Moreno, s.d.; Moreno, Valdehita, Ramiro, & Garcia 2010).
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Quando um trabalhador tem pouco controlo mas grandes exigéncias sobre o seu trabalho sente
ter uma grande carga de trabalho e a0 mesmo tempo poucas ferramentas para a poder gerir de

forma eficaz (Portune, 2012).

1.1.5- 0 ambiente e os equipamentos.
Na opinido de Cunha, Rego, Cabral, Cardoso, e Neves (2014) as condices fisicas do ambiente
de trabalho, como o calor, a vibracdo, o barulho, o espaco e a privacidade, também podem
influenciar a saude do trabalhador, sendo causadores de stress no individuo (DeHart, 2003;
Tavares, 2011; MacDonald et al.,2003).

1.1.6- a cultura organizacional e a funcéo.
Quando os trabalhadores sdo abordados sobre as suas organizagdes, referem que ha trés aspetos
diferentes de cultura e funcdo organizacional: a organizacdo enquanto ambiente de
desenvolvimento, de trabalho e de resolucdo de problemas (Cox & Howarth,1990, cit. por Leka
& Jain, 2010).
Leka e Jain (2010), séo de opinido que quando os trabalhadores consideram a sua organizacéo
fraca nestes aspetos, entdo é provavel gue a mesma esteja associada a maiores niveis de stress.
Por outro lado se for vista de uma forma forte, a relacdo entre stress e os sintomas de doenca
séo reduzidos.
A comunicacdo, seja ela organizacional ou interpessoal, € muito importante para a relagédo
humana e constitui um fator psicossocial do trabalho. Quando ndo ha comunicacao, surgem
situacOes de stress (Ramos, 2001).
E também a partir do estilo de lideranca e do comportamento dos superiores hierarquicos, que
os trabalhadores tomam a nogdo da cultura organizacional (Rego & Barbosa, 2012).

1.1.7- as relacOes interpessoais.

As relagdes estabelecidas no local de trabalho estéo diretamente relacionadas com a necessidade
do individuo se adaptar a organizacéo e de se sentir reconhecido (Cunha et al., 2014). Por este
motivo, as relagdes sdo um dos fatores com grande influéncia no surgimento de stress no
trabalhador.

A falta de apoio social no local de trabalho, assim como de relagfes interpessoais, sdo
igualmente potenciais fontes de stress (Xanthopoulou, Baker, Heuven, Demereouti, &
Schaufeli, 2008).
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Existem diferentes tipos de relacGes, sendo que a afinidade com colegas é importante para a
qualidade do ambiente no local de trabalho (Ramos, 2001). Quando as relagdes entre colegas
sdo fracas, surgem sentimentos de baixa confianca, pouco interesse em ouvir e ser empatico,
ameaca e normalmente culpabiliza-se os colegas pelo stress que sentem no local de trabalho
(Stacciarini & Troccoli, 2000).

As relagdes com os superiores hierarquicos constituem outro fator potencial de risco. O estilo
de lideranca adotado pela chefia deve favorecer a comunicacdo e permitir que os trabalhadores
participem no processo de tomada de decisdo (Stacciarini & Troccoli, 2000). Caso a chefia
adote um estilo de lideranga autoritario e diretivo, podem surgir situacdes de stress,
principalmente se o subordinado o perceciona desta forma. Segundo Ramos (2001), os
superiores hierarquicos devem adequar o seu estilo de lideranga e autocontrolo emocional,
conseguir motivar, criticar quando necessario, e fazer com que os seus subordinados reforcem
as suas competéncias interpessoais.

Nas relacOes interpessoais surgem outros riscos para a saude do trabalhador, o assédio moral e
sexual, e a violéncia no trabalho, também conhecida por mobbing, designacéo esta diferente de

bulling, pois esta relacionada com o isolamento social.

1.1.8- o papel na organizagéo.
Os fatores de risco relacionados com o papel na organizacdo tém a ver com a ambiguidade e
conflito de papéis, isto é, relativamente a ddvidas quanto a responsabilidades, funcdes ou
atividades que um determinado trabalhador deve ou néo executar (Srivastav, 2007).
A ambiguidade de papéis pode levar a stress, principalmente quando afetar a produtividade do
trabalhador (Stacciarini & Troccoli, 2000).
De acordo com Nelson e Quick (2003), o conflito de papel, devido a uma inconsisténcia ou
incompatibilidade das expectativas do trabalhador, pode surgir de trés formas:
e Quando o trabalhador tem dois papéis distintos e com exigéncias para ambos, como é o
caso do papel de empregado e o papel familiar (designa-se por «Interpapel»)
¢ Quando estdo em conflito expectativas que sdo exigidas dentro do mesmo papel, isto &,
quando se quer um trabalho rapido e ao mesmo tempo de excelente qualidade (designa-
se por «Intrapapel»)
e Quando se espera do trabalhador determinado tipo de comportamento, que é
incompativel com as suas crengas, valores ou principios pessoais (designa-se por

«Personalidade-papel»)
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1.1.9- o desenvolvimento da carreira.
Esta categoria tem a ver com a estagnagéo na carreira, a inseguranga laboral e o pouco valor
social do trabalho (Rego & Barbosa, 2012).
A falta de expectativa de se evoluir na carreira pode ser uma fonte de stress, principalmente em
organizacdes onde se d& importancia ao desenvolvimento da carreira, & competéncia ou ao
mérito (Leka & Jain, 2010).
O conceito de carreira tem mudado nos ultimos anos. Passou a haver uma maior diversidade
nos tipos de contratos de trabalho, sendo que para muitos trabalhadores, o desenvolvimento de
uma carreira, um percurso que deixou de ser linear (Dewe, Driscoll, &Cooper, 2012).
O néo se evoluir na carreira, pode levar os trabalhadores a sentir insatisfagéo, stress psicoldgico
ou até ter mau desempenho (Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; Leka & Jain, 2010).
Segundo Stiglbauer, Selenko, Batinic, e Jodlbauer (2012), a inseguranca no trabalho encontra-
se relacionada com algumas consequéncias comportamentais, a baixos niveis de salde fisica,
bem-estar geral, performance, satisfacdo com o trabalho, compromisso organizacional e com o

turnover.

1.1.10- o equilibrio trabalho- familia.
Para Clark (2000) cit. por Cooper, Dewe e Driscoll (2001), existe uma interligagdo entre o
sistema familiar e o sistema de trabalho, cuja gestdo da ligacdo pode ser uma fonte de stress.
Segundo 0s mesmos autores, existem varias fontes de conflito entre o trabalho e a vida familiar
do trabalhador, nomeadamente:

e Quando o individuo tem recursos limitados em termos de tempo e energia. Neste caso
as exigéncias dos diferentes papéis vao eliminando os recursos e levam ao aparecimento
de conflitos inter- papel. Nesta situacdo, devido as elevadas exigéncias no local de
trabalho, reduz-se o investimento na vida familiar

e Quando héa incompatibilidades entre as atitudes, valores e comportamentos com o papel
desempenhado pelo trabalhador

e Quando as fracas condi¢des de trabalho levam a consequéncias emocionais negativas
como a inseguranca, a baixa autoestima e a falta de competéncia, transportando para a

vida familiar sentimentos de irritabilidade ou até mesmo isolamento.

1.2- 0s riscos psicossociais.
Depois de abordar os fatores de risco que podem estar presentes no local de trabalho, vamos de

seguida abordar os préprios riscos. Segundo Coelho (2008), a OIT recomenda que o conceito

28



de risco psicossocial ndo seja encarado como um conceito geral, mas sim dar-se atengéo
separada a cada um deles: o stress ocupacional, o assédio moral e sexual, a violéncia no
trabalho, o burnout e a adicdo ao trabalho (Anexo 1).

Segundo Siegrest (1996;1998) cit. por Leiter e Mashlach (2004), os trabalhadores com maior
percecdo dos riscos psicossociais, sdo aqueles que se sentem «sobre comprometidos» com a
organizagédo, ou seja, sdo aqueles que se expdem a altas exigéncias no trabalho ou exageram

nos seus esforcos, e como tal sdo mais vulneraveis a frustracéo.

Esta situacédo, pode levar a fadiga, stress e insatisfacdo permitindo que estes trabalhadores
tenham uma percecdo mais adversa dos riscos psicossociais. Alem disso, para Pennebaker e
Watson (1989), cit. por Critchley,Wiens, Rotshtein, Ohman, & Dolant, (2004), os trabalhadores
com atitudes negativas tendem a ter um estado emocional caracterizado por sentimentos de
tensdo, raiva, irritagdo, nervosismo, inquietacdo e medo. Neste sentido, estes trabalhadores
sentem-se stressados, cansados, menos satisfeitos e mais propensos adoecer.

1.2.1- as consequéncias dos riscos psicossociais.
A exposicdo aos riscos psicossociais tem consequéncias negativas para as empresas, 0S
individuos e para a sociedade em geral (Kortum, Leka, & Cox, 2011), apesar da ACT (2012)
apenas mencionar as duas primeiras.
As consequéncias dos riscos psicossociais no individuo podem ser psicoldgicas, mentais e
fisiologicas. Destas consequéncias destacam-se 0 cansaco, as insonias, a irritacdo, a dificuldade
de concentracdo, a agressividade, 0 aumento do consumo de alcool, tabaco e outras drogas,
dificuldade de concentracdo e de tomar decisdes, problemas de memdria, néo ser capaz de fazer
face as exigéncias do trabalho, surgirem doencas psicossomaticas, como dores de cabeca, queda
de cabelo e dores de estomago, depressdo, a esquizofrenia e as paranoias, doengas
cardiovasculares, digestivas e transtornos musculo-esqueléticos (OIT, 2010; ACT, 2012).
A presenca de riscos psicossociais ha organizacdo pode levar ao aumento da desmotivacao, do
absentismo e de acidentes de trabalho, assim como gerar menor produtividade e dedicagdo ao
trabalho, mau ambiente psicoldgico, aumentar as agressdes e conflitos e até as queixas de
clientes (ACT, 2012).
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1.2.2- a gestéo dos riscos psicossociais.
O que pode cada organizacéo fazer para gerir e prevenir o stress relacionado com o trabalho?
Antes de mais, devem ser os préprios rabalhadores ou a organizacéo, a escolher qual a estratégia
que melhor se adequa a cada situacéo.
Para prevenir o stress é preciso primeiro eliminar fontes de stress (isto &, riscos psicossociais)
inerentes ao local e ambiente de trabalho, de modo a reduzir o impacto negativo sobre o

individuo ou a exposicao aos agentes stressantes.

Ha& varias estratégias para reduzir o stress no local de trabalho, como o redesenho da tarefa,
estabelecer horérios de trabalho flexiveis, incentivar a gestdo participativa, envolver o
colaborador no desenvolvimento de sua carreira, estabelecer objetivos, dar apoio social e

feedback, criar equidade e dar recompensas, sejam estas monetarias ou nao.

Estas estratégias devem ter uma orientacdo e envolver tanto o funcionario como a organizacao.
E fundamental que depois de detetado um problema haja uma boa gestdo e capacidade dos

trabalhadores para lidar com a situacéo.

De acordo com Sutherland e Cooper (2000), a gestdo de stress e sua prevencdo, tem que
envolver estratégias que abordem de forma abrangente o stress no trabalho (riscos psicossociais
e organizacionais) e os seus efeitos na saide do trabalhador. Isto normalmente requer que,
profissionais e organizagdes atuem com intervengdes individuais ou com tipos de intervengdes

para programas de forma adequada.
Estas estratégias passam por vérias fases:

e Eliminar os riscos psicossociais no local de trabalho para reduzir ou mesmo evitar a
experiéncia de stress

e Dar formacéo aos funcionarios para aprenderem a lidar com estas situacdes no trabalho,
assim como proporcionar-lhes recursos para otimizar as suas capacidades e para
enfrentar as situacdes e ao mesmo tempo reforcar a sua resiliéncia ao stress, de modo a
ser possivel reduzir o impacto sobre a sua salude e o bem-estar

e Aos que ja se encontram gravemente doentes devido aos problemas de stress e de saude,
deve ser proporcionado oportunidades de tratamento, recuperacdo e Servicgos

necessarios, assim como recursos para garantir a sua eficacia

Walsh et al.,2004, por seu lado, defendem que uma vez ja doente, uma solugdo encontrada para

atenuar estes efeitos é introduzir pausas com exercicios e atividades de socializag&o.
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Hé& exigéncias profissionais que sdo necessarias para se alcangar 0s objetivos organizacionais.
No entanto, quanto mais exigente é a situacdo, também mais recursos serdo consumidos. O
esgotamento continuo de recursos fisicos e/ou mentais leva a efeitos negativos para a satde do
individuo (Mashlach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Para evitar o esgotamento de seus recursos, é
necessario que os individuos, de vez em quando facam uma pausa, de modo a aliviar as

exigéncias que lhes sdo impostas.

Atualmente ha muita inseguranca laboral. Os contratos tendem a ser de curta duragdo, ha muitos
despedimentos e uma grande competitividade a nivel salarial, o que por sua vez leva a que se

aumente o desequilibrio entre o esforco e as recompensas, e se esteja mais propicio a adoecer.

Apesar de se tratar de uma populagdo onde o0s riscos psicossociais ttm um grande impacto,
devido a especificidade funcional da profissdo, como ter a responsabilidade de manter em
seguranca as pessoas e bens, prestar assisténcia a passageiros e a todos os ocupantes do avido,
ter a nocdo de que deve atuar caso ocorra uma situacdo de emergéncia (Preston, 1974; Sampaio
& Galasso, 2002; cit. por Baganha, 2013), assim como devido as caracteristicas da profissao
onde é comum haver a fadiga e sofrer os efeitos do jet-lag, (aspeto que afeta a salde destes
profissionais da aviagdo, a dessincronizagdo circadiana, visto atravessarem diferentes fusos
horarios em pouco tempo, provocando danos no organismo, devido as interferéncias no relogio

bioldgico), as investigacdes sobre o tema sdo ainda insuficientes.

Existe na literatura alguns estudos sobre os riscos psicossociais, no entanto em vez de se
explorar os fatores dos riscos psicossociais, ou seja as suas causas, existem abordagens feitas
aos tipos de riscos mais frequentes nos tripulantes de cabine, como por exemplo o stress, 0
burnout, a fadiga e 0 comprometimento profissional (Baganha, 2013; Tavares, 2011;Brandao,
2012; Zambujal, 2013; Mathap, 2012).

Por este motivo, devido a especificidade do tema e da populacdo em analise, ndo sera possivel

complementar os resultados do questionario com os obtidos pela literatura.
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2-Modelo de Investigacéo e Hipoteses

Depois do enquadramento tedrico, este € 0 momento adequado para analisar se as variaveis
sociodemogréaficas (Fig. 1), como o género, a categoria profissional, a situacdo contratual, o
tempo na funcdo e o tempo na empresa, ttm ou ndo influéncia na percegdo dos riscos

psicossociais em relacdo ao indice global de risco e as quatro dimensdes.

Fig. 1

Anadlise das variaveis sociodemogréficas
Masculino
Feminino

CAB Eventual

c/c Categoria Riscos * Efetivo

s/C . ”

‘ Psicossociais
0--10-Anos ‘ " B 0--10-Anos
11--20-Anos 11--20-Anos
21-30-Anos T’";T,f’gog?,a [} 21-30-Anos
31--40-Anos 31--40-Anos
41--50-Anos 41-50-Anos
51---60-Anos

Fonte: Do Autor

Com a finalidade de perceber se ha alguma diferenca entre os grupos de cada variavel, foram
formuladas hipdteses de investigacao, as quais se pretende responder:

H1 - A percecao dos riscos psicossociais € semelhante entre grupos de homens e mulheres.
H2 - A percecéo dos riscos psicossociais é semelhante entre grupos de categorias profissionais.
H3 - A percecdo dos riscos psicossociais € semelhante entre grupos de efetivos e eventuais.
H4- A percecdo dos riscos psicossociais é semelhante entre grupos de tempo na fungéo.

H5 - A percecdo dos riscos psicossociais € semelhante entre grupos de tempo na empresa.
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H6abcd - A percecdo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de homens e mulheres.

H7abcd - A percecdo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias- cognitivas

é semelhante entre grupos de entre grupos de categorias profissionais.

H8abcd - A percecdo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de efetivos e eventuais.

H10abcd - A percecédo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de tempo na empresa.

Hllabcd — O tempo na fungdo esta associado ao apoio organizacional/ recompensas/

exigéncias-cognitivas e ao controlo.

H12abcd — O tempo na empresa esta associado ao apoio organizacional/ recompensas/

exigéncias-cognitivas e ao controlo.

Depois de testarmos estas hipoteses, poderemos responder as perguntas iniciais do presente

estudo de investigacdo:
Seré que a percecdo dos riscos psicossociais difere entre grupos sociodemograficos?

Serd que h& uma associagdo entre o tempo na funcdo e tempo na empresa com 0 apoio

organizacional, recompensas, controlo e exigéncias-cognitivas?
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3-Estudo Empirico
3.1 —introducao.

Neste capitulo pretende-se apresentar e descrever a metodologia do estudo, identificar os

participantes, apresentar o instrumento assim como os procedimentos desta investigacao.

Comecando por definir a amostra, a mesma € aleatdria estratificada, pois a populacéo foi
escolhida, entre os tripulantes de cabine de uma especifica companhia aérea portuguesa.

Trata-se um estudo que é descritivo e quantitativo, onde se pretende explorar um tema muito

pouco abordado na literatura.

Todas as investigacdes tém as suas limitacGes, ha dificuldade em encontrar trabalhadores da
amostra que representem fielmente as caracteristicas da populacéo e assim limitar a amplitude
dos resultados. Com esta finalidade, neste estudo apenas serdo utilizadas as variaveis que mais
se aproximam com a populacdo alvo, como o género, a categoria profissional, a situacédo
contratual, o tempo na funcdo e o tempo na empresa, pondo de parte as variaveis idade,

formacdo académica e estado civil, porque se desconhece os dados relativamente a populacéo.

3.2 — 0s participantes.

Segundo a Autoridade Nacional de Aviacao Civil (Anac), a profissdo de PNC divide-se em trés

grandes areas:

e Seguranca — do avido e de todos os ocupantes do avido
e Salvamento — medidas de antecipacao em caso de acidente durante 0 voo

e Comercial — promover o conforto, salde e bem-estar de todos 0s ocupantes do avido.

Apesar de ndo estarem aos comandos do avido, os tripulantes de cabine s&o considerados 0s

“olhos” e os “ ouvidos” dos pilotos na cabine (Tavares, 2011).

Comecando pela estatistica descritiva, pretende-se observar em primeiro lugar, os dados
sociodemograficos. Pela analise da Tab. 1, verificamos que dos 128 participantes deste estudo,
a maioria pertence ao género feminino (53,1%), em relacdo a categoria profissional 64,1 %
desempenham a funcdo de Comissério e Assistente de Bordo (CAB), 32,8% sdo C/C e 3,1 %
séo S/C; relativamente a situacdo contratual 72,7% sdo efetivos. No que respeita ao tempo na
funcdo, a maioria dos participantes estd ha menos tempo na fungédo (0-10 anos), sendo ela de
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chefia ou ndo (79,7%), segue-se o grupo de 11-20 anos (14,1%), de 21-30 anos (5,5%) e por
ultimo 31-40 anos (0,8%). No que concerne ao tempo na empresa 52% estdo na empresa entre
0-10 anos; 23,4% entre 21-30 anos; 22,7% pertencem ao grupo de 11-20 anos e por ultimo os

que estdo ha mais tempo na empresa, 31-40 anos (1,6%).

Pela anélise da Tab. 2, observamos que da amostra em estudo, em relacdo a categoria
profissional de CAB, 51,2% sdo mulheres; a categoria de C/C, 54,8% sdo mulheres; e a

categoria de S/C também tem maior percentagem de mulheres (75%).

A analise da Tab. 3, indica-nos que a amostra neste estudo em relacéo a situacdo contratual €
composta por 51,4 % de homens na situacdo de eventual e por 54,8% de mulheres quando se

trata de efetivos.

Relativamente ao tempo na funcédo, quando analisado por géneros, observamos na Tab. 4, que
0 grupo de menos tempo na funcgdo, ou seja entre 0-10 anos, é composto maioritariamente por
mulheres (55,9%); o grupo de 11-20 anos é maioritariamente composto por homens (61,1%); o
grupo de 21-30 anos tem mais homens do que mulheres,57,1% e 42,9% respetivamente e 0

grupo com mais tempo na fun¢do, 31-40 anos, é composto na sua totalidade por mulheres.

Quanto a analise da amostra por tempo na empresa e por género, verificamos na Tab. 5, que 0
grupo de 0-10 anos na empresa € maioritariamente composto por mulheres (52,2%); o grupo de
11-20 anos tem mais mulheres (62,1%); o grupo de 21-30 anos é maioritariamente composto

por homens (56,7%) e o grupo de 31-40 anos na empresa apenas é constituido por mulheres.

Relativamente a situacdo contratual, quando analisada por categoria profissional (Tab. 6),
verificamos que quando se trata de eventuais apenas existem CAB, isto acontece por ser politica
da empresa ndo ser possivel um tripulante ser promovido a chefia (C/C ou S/C) enquanto for
eventual. No que diz respeito a situacdo de efetivo, metade dos participantes (50,5%) pertencem
a categoria de CAB, enquanto 45,2% sdo C/C e 4,3% sdo S/C.

Quando analisada a amostra relativamente ao tempo na funcdo por categoria profissional
(Tab.7), verificamos que o grupo com 0-10 anos € representado por 67,6% de CAB, 29,4% de
CIC e 2,9% de S/C; o grupo de 11-20 anos € maioritariamente composto por C/C (66,7%),
seguido de CAB (33,3%), ndo existindo S/C neste grupo de tempo na fungéo; o grupo de 21-30
anos é constituido por 85,7% de CAB e por 14,3% de S/C, ndo existindo C/C neste grupo; do

grupo com mais tempo na funcdo (31-40 anos) apenas faz parte 1 CAB.
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Quando analisado o tempo na empresa por categoria profissional (Tab. 8), verificamos que o
grupo com menos tempo na empresa (0-10 anos) € representado por 98,5% de CAB e apenas
1,5% de C/C, ndo existindo S/C neste grupo; o grupo de 11-20 anos é constituido por 69% de
C/C e 31% de CAB, néo existindo S/C. O grupo de 21-30 anos € maioritariamente constituido
por C/C (70%), seguido por CAB (20%) e por ultimo por S/C (10%). O grupo de 31-40 anos
encontra-se repartido de igual forma (50%) pelas categorias de CAB e S/C.

No que concerne a amostra referente ao tempo na funcéo e por situacdo contratual (Tab. 9),
observamos que no grupo de 0-10 anos, a maioria € efetiva (65,7%); nos restantes grupos,
nomeadamente 11-20 anos, 21-30 anos e 31-40 anos de tempo na fungdo apenas temos
tripulantes efetivos, visto ser politica da empresa e pela lei da Constituicdo Portuguesa em vigor,

passar 0s eventuais para o quadro da empresa no periodo maximo de 3 anos.

Quando abordado o tempo na empresa por situacdo contratual (Tab. 10), o grupo de 0-10 anos
é constituido por 52,2% de eventuais; nos restantes grupos, a semelhanca do que foi referido

anteriormente, também so6 temos tripulantes efetivos.

3.3 —o0s instrumento de medida.

Ao efetuar a recolha dos dados, foi escolhido o instrumento de medida mais adequado para o
objetivo do estudo, permitindo assim a maximizacdo das vantagens. O facto de se ter optado
pelo Questionario DECORE para avaliar 0s riscos psicossociais, deve-se ndao s6 por estar
disponivel na Universidade Europeia, mas também por ser um questionario que apresenta
garantias metodoldgicas, quanto a validade, fiabilidade e ser de referéncia a nivel mundial e por
outro lado, por ser um questionario ndo muito extenso, o que podia garantir maior aderéncia

dos participantes.

Para estudar o mesmo tema podiamos ter optado pelo modelo Copenhagen Psychosocial
Questionnaire, originalmente desenvolvido na Dinamarca; pelo questionario The scale of
occupational stress — The Bristol Stress and Health at Work Study; pela Escala do Prof. Michael
Leiter (Antunes, 2012); ou pelo questionario Positive Psychology on the Job Model (PPJM)

desenvolvido pelo Prof. Dr. Jodo Paulo Pereira.

O questionario DECORE foi desenvolvido por uma equipa de investigadores da Universidade
Complutense de Madrid e da Universidade Camilo José Cela no ano 2000. Johnson e Hall,

autores do questionario DECORE, chegaram a conclusdo que os colaboradores que trabalham
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num local com grandes exigéncias, pouco controlo e baixo apoio social tinham maiores
possibilidades de sofrer de doencas cardiovasculares, e como tal acabaram por juntar o modelo
de apoio social ao questionario original. Em 2005, o questionario Decore foi adaptado para a

populagéo portuguesa.

De acordo com a macroestrutura, o questionario utilizado neste estudo encontra-se dividido em
duas partes. A primeira parte diz referéncia a dados sobre 0s riscos psicossociais (itens 1 a 44)

e a segunda parte a dados sociodemogréaficos (itens 45 a 54).

No que diz respeito a microestrutura, a primeira parte do questionario (corresponde ao
Questionario Decore) divide-se em 4 dimensfes: recompensas, 0 apoio organizacional, as

exigéncias-cognitivas e o controlo (Fig.2).

Fig. 2

Dimensoes dos riscos psicossociais

Fonte: Do Autor

As quatro dimensdes encontram-se compostas da seguinte forma: as recompensas (11 itens), o

apoio organizacional (12 itens), as exigéncias-cognitivas (12 itens) e o controlo (9 itens).

Para além destas quatro dimensdes o questionario analisa também o indice de desequilibrio
exigéncias — controlo (Idec) e o indice de desequilibrio exigéncias — recompensas (lder) e o
indice global de risco (Igr) (Fig. 3).
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Fig. 3
indices dos Riscos Psicossociais

Riscos Psicossociais
(Indices)

fndice de desequilibrio
exigéncias -
recompensas

fndice de desequilibrio

S indice global de risco
exigéncias-controlo

Fonte: Do Autor

De acordo com Moreno e Garcia (s.d.), as dimensdes e 0s indices do questionario Decore podem

ser interpretados pelo seguinte:

Nas recompensas avaliam-se o0s beneficios que o trabalhador recebe pela sua
colaboracédo na organizagdo, como o salario, a estima e a seguranca no trabalho. Nesta
dimensdo a alta pontuacdo indica que os trabalhadores percebem estes aspetos do

trabalho de forma negativa, e como tal estdo mais expostos a um maior nivel de risco.

O apoio organizacional analisa os efeitos das relacdes entre colegas e superiores
hierarquicos. A principal fungdo do apoio organizacional é atenuar o0 stress
organizacional e ajudar a motivar os funcionarios. Alta pontuagdo nesta escala indica
que os trabalhadores veem as relagfes sociais com os colegas e superiores de forma

negativa, estando assim mais expostos a um maior nivel de risco.

Nas exigéncias-cognitivas faz-se um estudo da perce¢é@o que o trabalhador tem sobre o
quanto trabalha na empresa, se tem excesso de trabalho e falta de tempo, o ritmo e a
intensidade de trabalho assim como o confronto entre as exigéncias pela parte da
empresa. Alta pontuacdo nesta escala indica que os trabalhadores veem a situagdo como

negativa, e como tal estdo expostos a um maior nivel de risco.
Quando é o préprio trabalhador a definir as tarefas que deve realizar, os métodos de
trabalho, os lugares onde trabalha e todas as decisdes que possam influenciar o resultado

do seu trabalho, estamos a falar de controlo. Alta pontuacdo nesta escala indica que 0s
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trabalhadores percebem estes aspetos do trabalho de forma negativa e por conseguinte

mais expostos a um maior nivel de risco.

No que diz respeito aos indices, estes ttm um efeito mais prejudicial que as dimensdes, pois

tém um caracter cumulativo das dimensoes:

O indice de desequilibrio exigéncias — controlo é obtido pela soma das escalas das
exigéncias-cognitivas, controlo e apoio social. Quando se tem alta pontuacéo neste
indice, significa que o trabalhador recebe elevadas exigéncias de trabalho e baixo
controlo, e como tal possui um risco psicossocial elevado. Neste caso o participante
entende as exigéncias que Ihe sdo solicitadas, o controle que tem sobre o seu trabalho e
0 apoio organizacional dado pelos seus colegas como sendo algo negativo.

O Idec permite-nos verificar que, quando um trabalhador estad sujeito a elevadas
exigéncias, pouco controlo e baixo apoio social, tem mais tendéncia a sofrer de stress
laboral — entendido como mau estar psicoldgico gerado no local de trabalho -, e como
tal mais sujeito a sofrer de doencas cardiovasculares, transtornos musculo esqueléticos,
depressdo, o abuso de substancias tdxicas, transtornos psiquiatricos leves e baixa
percecdo da saude (Lee, Wilbur, Kim, & Miller, 2008; Sanin-Posada, Toro, Londofio,
& Valencia, 2012; Moreno, Valdehita, Ramiro, & Garcia, 2010; Moreno & Garcia, s.d).

O indice de desequilibrio exigéncias — recompensas € obtido pela soma das pontuacoes
da escala das exigéncias-cognitivas, recompensas e apoio organizacional. Quando um
trabalhador tem uma pontuacdo elevada neste indice, significa que estd exposto a
elevadas exigéncias e baixas recompensas, assim como ter falta de apoio social pela
parte de seus colegas e superiores.

Pelo modelo do Ider identificam-se quais os trabalhadores mais propicios a sofrer de
stress laboral, como sendo os que descrevem a sua situacdo laboral como um local onde
ddo muito de si a empresa e em troca ndo recebem a devida recompensa. Neste modelo,
e acrescentando ao que ja foi dito anteriormente, passa-se a analisar o fator recompensa
em vez do controlo. Aqui as recompensas que os trabalhadores recebem, tém a ver ndo
s6 com o salario adequado, mas também com o apoio social, o respeito e 0 apoio de
colegas e superiores, mas também com a seguranga na perspetiva de promocéo no local
de trabalho.
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e O indice global de risco é obtido pela soma das pontuac6es das quatro dimensdes, sendo
a medida mais abrangente de risco. Mais uma vez quando a pontuacéo € alta, significa
uma situacdo muito negativa do ponto de vista dos riscos psicossociais. Quando se
obtém uma pontuacdo elevada neste indice, significa que os participantes estdo mais
expostos a todos os riscos e como tal é necessario que a empresa intervenha para
diminuir as exigéncias, o controlo, aumente as recompensas e melhore o apoio

organizacional.

Este questionario é respondido numa escala de Likert com 5 itens:
1- Discordo totalmente
2 - Discordo
3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

O preenchimento do questionario dura cerca de 10 a 15 minutos e é confidencial.

O questionario utilizado permite identificar o perfil dos participantes no que diz respeito a sua

eXposicao aos riscos psicossociais.

Este instrumento foi adaptado, visto haver dois itens que ndo se adequavam as categorias
profissionais em estudo. Os itens «Posso ausentar-me com facilidade do local de trabalho por
um breve periodo de tempo, cinco a dez minutos». (item 25) e «Uma grande parte do meu
trabalho é feita em casa porque no meu local de trabalho ndo tenho tempo suficiente». (item
39) foram adaptadas para «Posso tirar 5 a 10 minutos para mim durante o servi¢o» (item 25) e
«Grande parte da preparacao do meu trabalho é feita em casa porque no meu local de trabalho

ndo tenho tempo» (item 39).

3.4 — o0s procedimentos de acesso, tratamento e de analise dos dados.

Para ponto de partida foi obtido o parecer do Sr. Diretor de Pessoal de Cabine para que 0s

tripulantes pudessem responder ao questionario.
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Por se tratar de tripulantes de cabine, nem sempre estdo no pais e devido aos seus horéarios de
trabalho muito irregulares, optou-se por recolher as informac@es através de um questionario de

autopreenchimento.
A participacdo foi voluntaria, andnima e cada participante preencheu um questionério.

Assim que o questionario ficou disponivel para ser trabalhado, agrupou-se as 44 perguntas do
questionario, referente aos dados sobre os riscos psicossociais, em 4 dimensdes, apoio
organizacional, exigéncias-cognitivas, controlo e recompensas. Pretendeu-se diminuir o
numero de categorias duma variavel sem perder informacéo, e como tal a solucdo foi congregar-

se 0s dados num menor nimero de categorias.

Hé& perguntas do questionario com sentido na positiva e outras na negativa. As perguntas do
questionario com sentido da frase na positiva séo:1, 2, 3, 4,5, 6, 7, 9, 10, 13, 17, 18, 20, 21, 22,
24, 25, 26, 27, 28,29, 30, 31, 32, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43 e 44 e na negativa: 8, 11,
12, 14, 15, 16, 19, 23 e 33 (Anexo 2 — Tab. 36).

Foi igualmente feita a recodificacdo de varidveis pela inversdo de alguns itens. Este
procedimento deve-se a facto de haver itens, cujo sentido conceptual, se encontrava oposto ao
dos restantes. As perguntas negativas foram recodificadas, onde estava 1 (Discordo Totalmente)
foi transformado em 5, 2 (Discordo) foi transformado em 4, 4 (Concordo) foi transformado em
2, 5 (Concordo Totalmente) foi transformado em 1, e onde estava 3 (Nao concordo nem
discordo), por ser uma situacdo neutra ndo sofreu qualquer alteracdo. Apos este procedimento,
quando a pontuacdo € alta em qualquer das dimensGes considera-se a existéncia de risco

elevado.

Depois de formuladas todas as dimensdes, foram validadas utilizando-se o indicador de
fiabilidade interna Alpha de Cronbach, onde foram aceites valores superiores a 0,7. Caso
houvesse variaveis que ndo colaborassem de forma positiva para a consisténcia interna da escala

e dimensdes teriam que ser excluidas da analise (Maréco, 2014).

No que diz respeito as variaveis género, situacdo contratual e categoria profissional, sdo
consideradas variaveis nominais e tempo na fungéo e tempo na empresa, sdo respeitadas como
variaveis ordinais. Todas estas variaveis consideram-se variaveis independentes enquanto as

dimens0es e indices sdo tratadas como variaveis dependentes.

Quanto a descricdo de todas as variaveis em estudo para integrar na andlise, utilizou-se as

frequéncias absolutas e relativas (variaveis qualitativas), a medida tendéncia central (média) e
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as medidas de dispersao (desvio padrdo, maximo e minimo). Como as variaveis ndo obtiveram
0 mesmo numero de respostas validas, a anélise de frequéncias foi feita sobre o indicador de

valid percent (ibidem).

Para se verificar se as variaveis seguiam a normalidade, fez-se o teste de Kolmogorov Smirnov
dado que n> 50 (caso n < 50 teriamos feito o teste de Shapiro-Wilks). No que respeita a
homocedasticidade das variancias, fez-se o teste de Levene. A escolha de uma opcéo

paramétrica ou ndo paramétrica deve-se ao cumprimento ou ndo destas condicdes (ibidem).

O teste de Kolmogorov-Smirnov demonstrou que as variaveis exigéncias-cognitivas, ldec, lder
e Igr apresentaram uma distribuicdo normal (p> 0,05). As restantes variaveis, recompensas,

apoio organizacional e controlo, ndo apresentaram uma distribui¢cdo normal, visto p <0,05.

Quanto a verificacdo de hipoteses, onde se pretendia verificar a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre as variaveis dependentes e independentes, recorreu-se a
testes ndo paramétricos quando as variaveis em estudo ndo seguem a normalidade,
nomeadamente os testes Mann Whitney (MW) (para as variaveis nominais) e Kruskal Wallis
(KW) (para as variaveis ordinais); e a testes paramétricos quando as variaveis seguem a
normalidade, os testes T para amostras independentes (para as variaveis ordinais) e Anova (para

as variaveis nominais) (Tab.19) (ibidem).

Para a andlise correlacional com todas as dimensdes foi feito as correlacdes de Spearman, entre
as variaveis ordinais, como tempo na funcdo e tempo na empresa e as variaveis das gquatro

dimensoes.

No que diz respeito ao nivel de significancia utilizada no estudo foi o de 95%, aferindo-se

significancia estatistica com <0,05.

A andlise dos dados e interpretacdo dos resultados foram realizados com a ajuda do SPSS —
Statistical Package for Social Sciences — versao 20 para Windows, e com a utilizacdo do Excel

e Word para a realizacdo de algumas tabelas e gréaficos.

Espera-se que os resultados deste estudo possam ser benéficos para os tripulantes e para a
organizacdo, pois o pretendido é fomentar a qualidade de vida no trabalho, assim como

promover a saude e o bem-estar dos trabalhadores.
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4- Resultados
4.1- introducdo.

Neste capitulo iremos apresentar todos os resultados dos testes obtidos pela anélise estatistica

dos dados, tanto ao nivel descritivo como inferencial.

Para melhor se perceber como este estudo esté estruturado, passo a explicar como os resultados
se encontram organizados. Apds a caracterizacdo dos dados sociodemogréaficos (Cap. 3.2) onde
se fez uma andlise por género, categoria profissional, situacdo contratual, tempo na funcéo e
tempo na empresa, segue-se neste capitulo, ap6s a analise da consisténcia interna do
questionario, a analise das dimensdes e indices abordados no estudo. Por Gltimo, pela estatistica
inferencial (testes de hipoteses), fazem-se testes entre as caracteristicas sociodemogréficas e as
dimensbes e indices, com o intuito de saber quais os resultados sdo estatisticamente

significativos.

Em suma, o pretendido é comparar a perce¢do que os diferentes grupos sociodemograficos tem

dos riscos psicossociais.

4.2 — a consisténcia interna do questionario.

Para verificar a consisténcia interna do questionario, referente a parte dos riscos psicossociais,
utilizou-se o coeficiente Alpha de Cronbach (Anexo 2- Tab. 35), cujo resultado foi entre 0,78
e 0,86, 0 que revela que o questionario utilizado tem uma boa consisténcia interna, pois o seu

valor foi acima de 0,7 (ibidem).

4.3 — a analise dos resultados descritivos.

4.3.1- a caracterizacdo das dimensdes e indices.
Este estudo tem por base a andlise da percecdo dos riscos psicossociais feita pelos tripulantes
de cabine de uma especifica companhia aérea nacional.
Como ponto de partida, decidiu-se apresentar os resultados globais da percecdo da exposi¢édo
ao risco, pela analise descritiva das dimensdes (Tab. 11) e dos indices (Tab. 12), permitindo-

nos identificar quais os riscos que os tripulantes em geral se encontram mais expostos.
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Quando analisadas as dimensdes (Graf. 1), verificamos que o controlo é a variavel com a
pontuacdo mais elevada (3,73 + 0,48), sequido pelas recompensas (2,89 £ 0,63), exigéncias-

cognitivas (2,37 £ 0,34) e por ultimo pelo apoio organizacional (2,30 + 0,38).

Gréf.1
Gréafico com comparativo da perce¢do da exposicao ao risco psicossocial

COMPARACA(? ENTRE
DIMENSOES

& 3,73

0=By-2;37 ._Cf-r,?)-—q:‘; 2,89

Legenda: A- controlo; B - exigéncias-cognitivas; C-apoio organizacional;
D- recompensas
Fonte Dados de Pesquisa

Referente a analise dos indices (Gréf. 2), verificamos que o indice que apresenta uma pontuacao

mais elevada é o Idec (2,80 + 0,21) comparativamente ao Ider (2,52 + 0,27).

Graf.2

Andlise do indice de desequilibrio exigéncias-controlo e do indice de

desequilibrio exigéncias- recompensas perante a amostra

Caracterizacdo do IDEC* e do
IDER*

2,8
2'6 \
2,4
2,2
iNDICE DE DESEQUILIBRIO iINDICE DE DESEQUILIBRIO
EXIGENCIAS - CONTROLO  EXIGENCIAS - RECOMPENSAS

*Legenda: IDEC- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; IDER-
indice de desequilibrio exigéncias -recompensas

Fonte: Dados de pesquisa
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O Igr, que foi calculado pela média de todas as dimensdes, apresentou M= 2,81 e + = 0,26.

De seguida efetuou-se a andlise da relacdo entre os grupos sociodemograficos com as
dimensdes e indices, pois o pretendido era saber se dentro de cada grupo havia um nimero
significativo de participantes expostos a niveis elevados de risco e sobre 0s quais seria

conveniente intervir.

4.3.2 - caracterizacéo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional,
das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de

desequilibrio exigéncias - recompensas e do indice global de risco perante o género.

Referente a analise da Tab. 13, do Gréaf. 3, 4 e 5, o pretendido é caracterizar o controlo, as
exigéncias-cognitivas, 0 apoio organizacional, as recompensas, o ldec, o Ider e o Igr perante 0

género.

Verificou-se que os participantes femininos tém maiores pontuagdes em todas as dimensdes
exceto nas exigéncias - cognitivas. Assim as mulheres tém maior percecao de falta de controlo
(3,78 + 0,48), de recompensas (3,04 + 0,66), de apoio organizacional (2,39 £ 0,43), e sentem
menos exigéncias-cognitivas (2,35 + 0,34), comparativamente as pontuacfes obtidas pelos
homens no controlo (3,69 + 0,49) nas recompensas (2,73 = 0,54), no apoio organizacional (2,21

+ 0,29) e nas exigéncias-cognitivas (2,41 +£0,34).

Relativamente ao Idec, ao Ider e ao Igr, o género feminino apresentou pontuacdes mais elevadas
(2,84+0,22; 2,59 £ 0,28; 2,89+0,29) do que os homens (2,77+0,19; 2,45+ 0,23; 2,76+ 0,22).

Graf. 3

Caracterizacdo das dimensdes por género

Caracterizacao das dimensdes paor
género
4,0000

2,0000

0,0000
Masculino n= 60 Feminino n=68

CONTROLO EXIGENCIAS - COGNITIVAS

APOIO ORGANIZACIONAL RECOMPENSAS

Fonte: Dados de pesquisa
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Graf. 4

Caracterizacdo do indice de desequilibrio exigéncias-controlo e do indice
de desequilibrio exigéncias- recompensas por género

Caracterizacao do IDEC* e
do IDER* por género

3,0000
2,8000
2,6000
2,4000 T
2,2000

Masculino n= 60 Feminino n=68

e {NDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-CONTROLO

s [NDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-RECOMPENSAS
* Legenda: IDEC- indice de desequilibrio exigéncias-controlo;
IDER- indice de desequilibrio exigéncias- recompensas

Fonte: Dados de pesquisa

Graf.5

Caracterizacdo do indice global de risco por género

Caracterizacdo do indice Global
de Risco por género

2,9000

2,8500
2,8000
2,7500

2,7000

2,6500
Masculino n= 60 Feminino n=68

e [NDICE GLOBAL DE RISCO

Fonte: Dados de pesquisa

4.3.3 - caracterizacéo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional,
das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de
desequilibrio exigéncias- recompensas e do indice global de risco perante a categoria

profissional.
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Pela anélise da Tab. 14 e dos Graf. 6,7,8, observou-se que os tripulantes com a categoria
profissional de S/C tém maiores pontuagdes nas dimensdes controlo (3,89 + 0,30) e exigéncias-
cognitivas (2,44 = 0,17), do que as que foram atribuidas as outras duas categorias, CAB
(controlo 3,70 £ 0,52; exigéncias-cognitivas 2,36 + 0,35) e C/C (controlo 3,79 = 0,40;
exigéncias-cognitivas 2,40 £ 0,34).

Verificou-se igualmente que os C/C tém pontuacdo mais elevada no apoio organizacional (2,35
+ 0,34), que os grupos de CAB (2,28; £ 0,40) e de S/C (2,17 £ 0,35).

Relativamente as recompensas quem tem maior pontuacdo é o grupo de CAB (2,93 £ 0,63),
comparativamente ao grupo de C/C (2,84 + 0,62) e de S/C (2,70 + 0,69).

Pela anélise de Idec a categoria profissional que se encontra mais exposta ao risco é o C/C (2,85
+ 0,15) comparativamente ao S/C (2,83 £ 0,09) e ao CAB (2,78 + 0,24).

Em relacdo ao Ider, a categoria profissional que tem uma maior percecao sobre o risco é C/C
(2,53 + 0,24), seguida pelos CAB (2,52 + 0,29) e por ultimo por S/C (2,44 + 0,30).

No entanto, quando analisado o Igr é o grupo de C/C que apresenta ter a maior perce¢do (2,85
+ 0,22) comparativamente ao grupo de CAB (2,82 + 0,28) e de S/C (2,80 + 0,19).

Graf.6
Caracterizacdo das dimensdes por categoria profissional

Caracterizagio das dimensdes por
Categoria Profissional
5,0000
4,0000
3,0000
2,0000
1,0000

0,0000
CAB n=82 C/C n= 42 S/ICn=4

CONTROLO EXIGENCIAS-COGNITIVAS

APOIO ORGANIZACIONAL RECOMPENSAS

Fonte: Dados de pesquisa
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Graf.7

Caracterizacdo do indice de desequilibrio exigéncias-controlo e do indice
de desequilibrio exigéncias- recompensas por categoria profissional

Caracterizagao do IDEC* e do IDER*
por Categoria Profissional

3,0000
2,8000 pa— —— ==
2,6000
2,4000 =
2,2000

CAB n=82 c/Cn=42 s/Cn=4

s INDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-CONTROLO

s [NDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-RECOMPENSAS

*Legenda: IDEC- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; IDER-

indice de desequilibrio exigéncias- recompensas

Fonte: Dados de pesquisa

Graf.8

Caracterizacdo do indice global de risco por categoria profissional

Caracterizagdo do Indice Global
de Risco por Categoria
Profissional

2,8600
2,8400
2,8200
2,8000
2,7800
2,7600
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=== NDICE GLOBAL DE RISCO

Fonte: Dados de pesquisa

434 - caracterizagdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio
organizacional, das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do
indice de desequilibrio exigéncias- recompensas e do indice global de risco perante a

situacéo contratual.
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Pela andlise da Tab. 15, Gréaf. 9, 10 e 11, onde se pretende verificar a perce¢do que 0s grupos
de situacdo contratual tém perante os fatores psicossociais, constatamos que 0s eventuais apenas
ttm uma pontuacdo ligeiramente superior aos efetivos, no controlo (3,74 + 0,51)
comparativamente aos efetivos (3,73 + 0,47).

Relativamente as restantes dimens@es sdo os efetivos, quem tem a pontuacdo mais alta, em
relacdo as exigéncias - cognitivas (2,38 + 0,35), ao apoio organizacional (2,34 £+ 0,34) e as
recompensas (2,94; + 0,63), comparativamente aos eventuais (2,36 + 0,31; 2,20 + 0,46; 2,77
0,62).

Quanto ao Idec, o grupo de situagdo contratual que apresenta maior exposi¢ao ao risco Sao 0s
efetivos (2,82 + 0,19), comparativamente aos eventuais (2,77 + 0,26).

Pela analise do Ider, verificamos que os efetivos demonstraram ter uma maior percecao sobre
este indice (2,55 + 0,25) comparativamente aos eventuais (2,44 + 0,30).

No que diz respeito ao Igr foi de novo os efetivos quem obteve a pontuagdo mais elevada, o que
ja seria de supor, pois este indice é calculado pela média de todas as dimensdes, e em quase
todas elas obtiveram as pontuaces mais elevadas, (2,85 + 0,24), comparativamente ao grupo
de eventuais (2,77 = 0,31).

Graf.9

Caracterizacdo das dimensdes por situagdo contratual

Caracterizagdo das dimensdes por
Situagdo Contratual
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CONTROLO EXIGENCIAS-COGNITIVAS
APOIO ORGANIZACIONAL RECOMPENSAS

Fonte: Dados de pesquisa
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Graf.10

Caracterizacdo do indice de desequilibrio exigéncias-controlo e do indice
de desequilibrio exigéncias- recompensas por situa¢ao contratual

Caracterizagdo do IDEC* e do IDER*
por Situagdo Contratual
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2,8000 =0
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Eventual n= 35 Efetivo n=93

e=@=== [NDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-CONTROLO
INDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-RECOMPENSAS

*Legenda: IDEC- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; IDER- indice de
desequilibrio exigéncias- recompensas

Fonte: Dados de pesquisa

Graf.11

Caracterizacdo do indice global de risco por situagdo contratual

Caracterizacio do Indice Global de Risco
por Situagdo Contratual
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Fonte: Dados de pesquisa

4.3.5 —caracterizagdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional,
das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de
desequilibrio exigéncias- recompensas e do indice global de risco perante o tempo na

funcéo.

Analisada a Tab. 16, Graf. 12, 13 e 14, onde se pretende verificar a perce¢éo que 0s grupos de
tempo na funcdo tem perante 0s riscos psicossociais, observamos que € 0 grupo com maior
tempo na funcgéo, 31-40 anos, quem possui maior pontuacdo no controlo (4,66 + /) e no apoio
organizacional (2,67 £ /).
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Assim relativamente ao controlo, seguindo-se por ordem decrescente 0s grupos encontram-se
expostos a este fator do seguinte modo: 11-20 anos (3,84 = 0,51),0-10 anos (3,72 = 0,47) e por
ultimo 21-30 anos (3,51 £ 0,47).
Quanto ao apoio organizacional, também por ordem decrescente, apos o0 grupo de mais tempo
na funcédo, encontra-se 11-20 anos (2,36 + 0,41), 0-10 anos e 21-30 anos obtiveram a mesma
pontuacéo (2,29 + 0,38).
No que concerne as exigéncias - cognitivas, 0 grupo de tempo na funcdo que obteve a maior
pontuacéo foi 21-30 anos (2,58 £ 0,35), comparativamente aos outros grupos como 0-10 anos
(2,36 £ 0,34); 11-20 anos (2,37 + 0,36); 31-40 anos (2,42 /).
No que diz respeito as recompensas, 0 grupo de 11-20 anos (2,92 *+ 0,66) obteve maior
pontuacdo que os grupos de 0-10 anos (2,90 + 0,63), 21-30 anos (2,78 + 0,57) e 31-40 anos
(2,81 %)).
Quando analisado o Idec por tempo na funcgéo, verificamos que 0 grupo que se encontra mais
exposto a este indice é o grupo com mais tempo na funcgéo (31-40 anos) (3,25 + /), seguindo-se
11-20 anos (2,86 £ 0,17) e por ultimo 0-10 anos (2,79 = 0,21) e 21-30 anos (2,79 + 0,15).
No que diz respeito ao Ider, o grupo com maior percecdo sobre este indice é o grupo que se
encontra hd mais tempo na funcdo (31-40 anos) (2,63 + /), seguindo-se 21-30 anos (2,55 *
0,28),11-20 anos (2,55 + 0,26) e por Gltimo 0-10 anos (2,52 + 0,28).
Relativamente ao Igr, o grupo com a pontuacdo mais elevada € o grupo com mais tempo na
funcdo, 31-40 anos (3,14 + /), comparativamente aos outros grupos, 0-10 anos (2,82 + 0,26),
11-20 anos (2,87 + 0,28) e 21-30 anos (2,79 + 0,23), o que indica que € o grupo que revela
maior presenca de riscos psicossociais no seu local de trabalho.
Contudo, importa real¢ar que no grupo de 31-40 anos apenas faz parte 1 participante, e por este
motivo ndo é possivel obter o valor do DP (£), e como tal ndo deviamos considera-lo
representativo do grupo em que se encontra.

Graf.12

Caracterizacdo das dimensdes por tempo na funcédo

Caracterizac@o das dimensdes por Tempo
na Fungéo

3,0000

1,0000

Fonte: Dados de pesquisa
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Graf.13

Caracterizacdo do indice de desequilibrio exigéncias-controlo e do indice
de desequilibrio exigéncias- recompensas por tempo na fungéo

Caracterizacdo do IDEC* e do IDER* por
Tempo na Funcdo
4,0000

3,0000 e

2,0000

1,0000

0,0000
0-10 Anos n=102 11-20 Anos n=18 21-30 Anosn=7 31-40 Ancs n=1

—e— INDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-CONTROLO
iNDICE DE DESEQUILIBRIO EXIGENCIAS-RECOMPENSAS

*Legenda: IDEC- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; IDER- indice de
desequilibrio exigéncias- recompensas

Fonte: Dados de pesquisa

Graf.14

Caracterizacdo do indice global de risco por tempo na funcao
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4.3.6 - caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio
organizacional, das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do
indice de desequilibrio exigéncias- recompensas e do indice global de risco perante o

tempo na empresa.

Pela analise da Tab. 17, Gréf. 15, 16 e 17, onde se pretende observar a perce¢do que 0S grupos

de tempo na empresa tém perante 0S riscos psicossociais, observamos que em relacdo ao
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controlo e ao apoio organizacional o grupo com maior pontuagdo € o grupo com mais tempo na
empresa, ou seja 31-40 anos.

Em relacéo ao controlo este grupo obteve (4,22 + 0,63), comparativamente aos outros grupos
de tempo na empresa, 0-10 anos (3,67 = 0,49), 11-20 anos (3,82 + 0,50), 21-30 anos (3,77
0,43) e ao apoio organizacional (2,38 + 0,41), onde o0s restantes grupos obtiveram a seguinte
pontuacgéo, 0-10 anos (2,28 £ 0,41), 11-20 anos (2,32 = 0,30) e 21-30 anos (2,33 = 0,39).

No diz respeito as exigéncias-cognitivas, 0 grupo que revelou ter maior percecéo, foi 0 grupo
de 21-30 anos (2,43 £ 0,37), sequido por 31-40 anos (2,42 £ /), 11-20 anos (2,36 + 0,33) e por
0-10 anos (2,36 £ 0,34).

Quando analisadas as recompensas, verificou-se que 0 grupo que indicou maior exposi¢édo ao
risco foi o de 21-30 anos (2,91 + 0,67) e de 0-10 anos (2,91 £ 0,63) seguido por 11-20 anos
(2,84 £ 0,60) e por ultimo 31-40 anos (2,59 + 0,32).

Pela analise do Idec perante o0 tempo na empresa, verificou-se que 0 grupo mais exposto ao
risco é o grupo com mais tempo na empresa, 31-40 anos (3,00 + 0,35), comparativamente aos
grupos 11-20 anos (2,84 £ 0,17), 21-30 anos (2,84 £+ 0,15) e 0-10 anos (2,77;£ 0,24).
Referente ao Ider, o grupo de 21-30 anos apresenta maior perce¢do sobre o indice (2,56 + 0,26)
do que os restantes grupos, 0-10 anos (2,52 £ 0,29), 11-20 anos (2,51 + 0,25), 31-40 anos (2,46
+0,24).

No que diz respeito ao Igr, 0 grupo com maior pontuacao € o grupo de 31- 40 anos na empresa
(2,90 £ 0,34), do que os grupos, 0-10 anos de tempo na empresa (2,80 + 0,29), 11-20 anos (2,84
+0,22) e 21-30 anos de tempo na empresa (2,86 + 0,24).

Graf.15

Caracterizacdo das dimensdes por tempo na empresa
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Graf.16

Caracterizacdo do indice de desequilibrio exigéncias-controlo e do indice de
desequilibrio exigéncias- recompensas por tempo na empresa
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Graf.17
Caracterizacdo do indice global de risco por tempo na empresa

Caracterizacgo do indice Global de Risco por
Tempo na Empresa
2,9500

2,8000

2,8500 /
2,8000

2,7500

0-10 Anos n=67 11-20 Anos n=29  21-30 Anos n=30 31-40 Anos n= 1

~=#=iNDICE GLOBAL DE RISCO

Fonte: Dados de pesquisa

De todas as diferencas encontradas entre os grupos sociodemograficos, apenas a relacdo entre
0 género e as recompensas, 0 apoio organizacional e o Igr assim como a relacdo entre a situacdo
contratual e o apoio organizacional, foram estatisticamente significativas, conforme se pode

verificar no capitulo seguinte.
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4.4 — a analise dos resultados inferenciais (testes de hipoteses).
Tendo por base os objetivos deste estudo, foram igualmente realizados testes de hipoteses,
paramétricos e ndo parametricos, com a finalidade de aferir a existéncia de diferencas

estatisticamente significativas entre variaveis independentes.

Para Mar6co (2014) «o teste de hipdtese tem como objetivo refutar (ou ndo) uma determinada
hipdtese acerca de um ou mais parametros da populacdo a partir de uma ou mais estimativas

obtidas nas amostras».

Segundo Laureano (2013) «a hipoteses nula (HO) corresponde a afirmacgéo mais restritiva e que
é considerada verdadeira até prova em contrario evidenciado pela amostra, isto €, até que se

verifiguem evidéncias estatisticas que apontem em sentido contrario de HO».

A regra de decisdo dos testes de Mann Whitney e Kruskal Wallis, assim como Teste T e Anova,
consiste no caso do p-value>o = 0,05 nio se rejeitar a HO e se o p-value < a = 0,05 rejeitar-se a
HO.

Ao formularmos o corpo de hipoteses procuramos investigar a relacdo entre as variaveis
independentes e a variavel dependente. Tendo por base os objetivos deste trabalho, as hipoteses

de investigacdo formuladas séo as seguintes:

H1 - A percecdo dos riscos psicossociais é semelhante entre grupos de homens e mulheres.

Para analisar se existiam diferencas no indice global de risco entre as categorias de género,
realizou-se o T-Teste (Tab. 18). Obteve-se o valor de tio6 = -2,858 com p-value =,005. Pelo
nivel de significancia de 5% podemos concluir que ha diferencas estatisticamente significativas
entre homens e mulheres, sendo o género feminino quem tem uma perce¢do mais negativa
perante o indice global de risco (2,8866 +,28506).

H2 - A percecdo dos riscos psicossociais € semelhante entre grupos de categorias profissionais.

Para verificar se havia diferengas no Igr entre as diferentes categorias profissionais realizou-se
0 teste de Anova (para amostras independentes) (Tab. 19). Obteve-se o valor de teste f,=,218
com p-value =,805, pelo que ao nivel de significancia de 5% ndo ha diferengas estatisticamente

significativas nas exigéncias- cognitivas entre as categorias profissionais.
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H3 - A percec¢do dos riscos psicossociais é semelhante entre grupos de efetivos e eventuais.

Realizou-se o T-Teste para se verificar se existam diferencas entre grupos de situacao contratual
(Tab. 20). Obteve-se o valor de t 126 = -1,584 com p-value =,116. Pelo nivel de significancia de
5% podemos concluir que ndo ha diferencas estatisticamente significativas entre eventuais e

efetivos.

H4- A percecao dos riscos psicossociais € semelhante entre grupos de tempo na funcéo.

Para verificar se havia diferencas no indice global de risco entre os diferentes grupos de tempo
na funcéo realizou-se o teste de Anova (para amostras independentes) (Tab. 21). Obteve-se o
valor de teste f3=,743 com p-value =529, pelo que ao nivel de significancia de 5% ndo ha
diferencas estatisticamente significativas no indice global de risco entre grupos de tempo na

funcéo.

H5 - A percecdo dos riscos psicossociais é semelhante entre grupos de tempo na empresa.

Para verificar se havia diferencas no indice global de risco entre os diferentes grupos de tempo
na empresa realizou-se o teste de Anova (para amostras independentes) (Tab. 22). Obteve-se 0
valor de teste f3 =,402 com p-value =752, pelo que ao nivel de significancia de 5% nédo ha

diferencas estatisticamente significativas no Igr entre grupos de tempo na empresa.

H6abcd - A percecdo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de homens e mulheres.

Efetuou-se o teste de MW (Tab. 23), que nos permitiu observar se ha diferencas estatisticamente
significativas entre géneros, relativamente ao apoio organizacional, recompensas e controlo.

Quanto as exigéncias- cognitivas, fez-se 0 T- Teste para amostras independentes.

- apoio organizacional: U = 1500,000; Z = -2,597; p-value =,009; p-value /2 = 0,00045.
Verificou-se pelo teste efetuado que referente ao apoio organizacional, hd uma diferenca
estatisticamente significativa entre géneros, sendo que 0 grupo de género gque possui uma

percecdo mais negativa perante o apoio organizacional sdo as mulheres (2,3873; +42681).
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- recompensas: U = 1319,000; Z = -3,460; p-value = ,001; p-value /2 = 0,0005. Pelo teste
realizado verificou-se que em relacdo as recompensas, ha uma diferenca estatisticamente
significativa entre géneros e quem tem uma percecao mais negativa sdo as mulheres (3,0374 +
0,66364).

- controlo: U = 1746,500; Z = -1,414; p-value =,157; p-value /2 = 0,0785.Pelo teste efetuado
observou-se que nao ha diferencas estatisticamente significativas entre géneros perante o

controlo.

Realizou-se o t- teste para amostras independentes para analisar se existiam diferencas nas
exigéncias- cognitivas entre as categorias de género (Tab. 24). Obteve-se o valor de t 106= 1,016
com p-value =,312. Pelo nivel de significancia de 5% podemos concluir que ndo ha diferencas

estatisticamente significativas entre homens e mulheres.

H7abcd - A percegédo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de categorias profissionais.

Enquanto para observar se ha diferencas estatisticamente significativas entre categorias
profissionais e 0 apoio organizacional, recompensas e controlo, se fez o teste de KW (Tab. 25),

para as exigéncias- cognitivas efetuou-se o Teste Anova.

- apoio organizacional: o valor do teste X> = 2,835 e p-value =,242. Pelo teste efetuado,
referente ao apoio organizacional perante a categoria profissional ndo ha diferencas entre

grupos.

- recompensas: 0 valor do teste X> = 2,122 e p-value =,346. Verificou-se pelo teste realizado,
que relativamente as recompensas perante as categorias profissionais ndo ha diferencas entre
grupos.

- controlo: o valor do teste X> = 2,375 e p-value =,305. Verificou-se pelo teste efetuado que
relativamente ao controlo percecionado pelas categorias profissionais ndo ha diferencas

estatisticamente significativas.

Para determinar se havia diferencas nas exigéncias- cognitivas entre as diferentes categorias
profissionais realizou-se o teste de Anova (para amostras independentes) (Tab. 26). Obteve-se
o valor de teste f, =,354 com p-value =,702, pelo que ao nivel de significancia de 5% néo ha
diferengas estatisticamente significativas nas exigéncias- cognitivas entre as categorias

profissionais.
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HB8abcd - A percecéo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de efetivos e eventuais.

Efetuou-se o teste de MW (Tab. 27), para observar se ha diferencas estatisticamente
significativas entre situacdo contratual, relativamente ao apoio organizacional, recompensas e

controlo, enquanto para as exigéncias-cognitivas fez-se o t-teste para amostras independentes.

- apoio organizacional: U = 1058,00; Z = -3,066; p-value =,002; p-value /2 = 0,001. Verificou-
se pelo teste realizado, que h& uma diferencas entre grupos de situacdo contratual, sendo que
guem tem uma percecdo negativa perante 0 apoio organizacional sdo os efetivos
(M=2,34;+=0,33).

- recompensas: U = 1347,50; Z = -1,504; p-value =,133 ; p-value /2 = 0,0665. Perante este teste
verificou-se que relativamente as recompensas entre os efetivos e 0s eventuais ndo ha

diferencas entre grupos.

- controlo: U = 1627,00; Z = -,003; p-value = ,998; p-value /2 = 0,499. Pelo teste realizado,
observamos que a percecdo em relacdo ao controlo entre efetivos e eventuais nao ha diferencas

entre grupos.

Efetuou-se o t-teste para amostras independentes para analisar se haviam diferencas
estatisticamente significativas nas exigéncias- cognitivas a situacdo contratual (Tab. 28).
Obteve-se o valor de t 126 = -,301 com p-value =,764. Pelo nivel de significancia de 5% podemos

concluir que ndo ha diferencas entre efetivos e eventuais.

H9abcd - A percecédo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de tempo na funcao.

Para observar se ha diferengas estatisticamente significativas entre os grupos de tempo na
fungéo relativamente ao apoio organizacional, recompensas e controlo, efetuou-se o teste de

KW (Tab. 29),e para as exigéncias-cognitivas o teste da Anova.

- apoio organizacional: o valor do teste X» = 2,027 e p-value =,567. Realizado o teste verificou-
se que entre os grupos de tempo na funcdo relativamente ao apoio organizacional, ndo ha

diferencas entre grupos.

- recompensas: o0 valor do teste X» =,623 e p-value =,891. Pelo teste realizado observou-se que

entre os grupos de tempo na fungdo ndo ha diferencas estatisticamente significativas.
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- controlo: o valor do teste X; = 3,614 e p-value =,306. Realizado o teste verificou-se que entre
grupos de tempo na fungdo relativamente ao controlo, ndo ha diferencas estatisticamente

significativas.

Para determinar se havia diferengas estatisticamente significativas nas exigéncias- cognitivas
entre os diferentes grupos de tempo na funcéo, realizou-se o teste de Anova (para amostras
independentes) (Tab. 30). Obteve-se o valor de teste f3=,934 com p-value =,426, pelo que ao
nivel de significancia de 5% nao ha diferencas nas exigéncias- cognitivas entre grupos de tempo

na funcao.

H10abcd - A percecgéo de apoio organizacional/ recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas

é semelhante entre grupos de tempo na empresa.

Efetuou-se o teste de KW (Tab. 31), para observar se ha diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos de tempo na empresa relativamente ao apoio organizacional, as

recompensas e ao controlo, enquanto para as exigéncias-cognitivas fez-se o teste de Anova.

- apoio organizacional: o valor do teste X> = 1,727 e p-value =,631. Pelo teste efetuado,
verificou-se que em relacdo ao apoio organizacional relativamente aos grupos de tempo na

empresa ndo ha diferencas estatisticamente significativas.

- recompensas: 0 valor do teste X =,718 e p-value =,869. Verificou-se pelo teste efetuado que
entre em relacdo as recompensas e 0s grupos de tempo na empresa ndo ha diferencas

estatisticamente significativas.

- controlo: o valor do teste X> = 5,864 e p-value =,118. Observou-se pelo teste realizado, que
entre 0s grupos de tempo na empresa relativamente ao controlo, ndo ha diferencas

estatisticamente significativas.

Para determinar se havia diferengas estatisticamente significativas nas exigéncias- cognitivas
entre os diferentes grupos de tempo na empresa, realizou-se o teste de Anova (para amostras
independentes) (Tab. 32). Obteve-se o valor de teste f3=,305 com p-value =,822, pelo que ao
nivel de significancia de 5% nao ha diferencas nas exigéncias- cognitivas entre grupos de tempo

na empresa.
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Hllabcd — O tempo na funcdo esta associado ao apoio organizacional/ recompensas/

exigéncias-cognitivas e ao controlo.

Para ponto de partida para as hipoteses seguintes (H11abcd e H12abcd), comecamos por definir
0 que sdo medidas de associacdo, também designadas por coeficientes de correlagdo. «Uma
correlacdo mede pura e simplesmente a associagdo entre variaveis sem qualquer implicagdo de

causa e efeito entre ambas». (Maroco, 2014)

O sinal de coeficiente de correlacdo indica-nos o sentido da associa¢do. Quando a correlagdo é
negativa, significa que proporcionalmente ha um sentido inverso do coeficiente de correlacéo
entre as variaveis, quando uma aumenta a outra diminui e vice-versa. Quando a correlacdo €
positiva significa que ha a tendéncia para as duas variaveis seguirem o mesmo sentido, isto é
quando uma aumenta a outra também aumenta e quando uma diminui a outra também diminui
(ibidem).

Os coeficientes de correlacdo sdo definidos tendo em conta a escala de medida das varidveis a
analisar. Neste trabalho utilizou-se o coeficiente de correcdo de Spearman (usado para duas

variaveis ordinais, como tempo na funcédo e tempo na empresa).

O coeficiente de correlagdo de Spearman varia entre -1 e 1, no entanto os dados com coeficiente
igual a zero, indica que ndo representam qualquer correlagdo. No que diz respeito a forca da
correlacdo, quando € entre 0 e 0,20 relacdo muito fraca; entre 0,21 e 0,40 relacdo fraca; entre
0,41 e 0,70 relacdo moderada; entre 0,71 e 0,90 relacéo forte; entre 0,91 e 1 relacdo muito forte
(Laureano, 2013).

Para analisar o grau de correlacdo entre o tempo na funcdo e as quatro dimensdes do risco

psicossocial, determinou-se o quociente de Spearman entre as variaveis (Tab.33).

Pela analise da Tab. 33, constatou-se que a intensidade da relacdo entre tempo na funcédo e
controlo, exigéncias-cognitivas e apoio organizacional é positiva, e para recompensas €
negativa (rho - 0,012). Contudo, os coeficientes de correlacdo sdo muito fracos para as
exigéncias - cognitivas (rho 0,105) e para as recompensas (rho - 0,012), moderados para o
controlo (rho 0,062) e para o apoio organizacional (rho 0,054). Uma vez que p> 0,05, ndo sédo
estatisticamente significativos, ndo rejeitamos a HO, isto é as variaveis em analise sao

independentes (néo estdo associadas).
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H12abcd — O tempo na empresa esta associado ao apoio organizacional/ recompensas/

exigéncias-cognitivas e ao controlo.

Analisada a Tabela 34, verificou-se igualmente que a intensidade da relacdo entre tempo na
empresa e controlo, exigéncias-cognitivas e apoio organizacional € positiva, no entanto para
recompensas é negativa. Contudo, os coeficientes de correlagdo sdo muito fracos e
estatisticamente ndo significativos, uma vez que, todas as varidveis exceto o controlo,
obtiveram o valor de p> 0,05. Podemos considerar que as variaveis de exigéncias- cognitivas,
apoio organizacional e recompensas sdo independentes (ndo estéo associadas) e relativamente

ao controlo j& estdo associadas.
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5- A analise dos resultados.
5.1 — a discussao dos resultados.

A discussdo dos resultados € uma etapa muito importante num processo de investigacao.
Permite por em relevo os dados que mais se destacaram e confronta-los com os resultados de
estudos semelhantes, o que neste estudo lamentavelmente nao € possivel devido ao tema e a

populacdo muito especificos.

Todas as ocupacdes laborais tém agentes stressores, uma vez que devido as suas caracteristicas
mostram niveis mais acentuados de tensdo (Pereira, Moraes, Marques, & Silva, 2001). Apesar
dos riscos psicossociais serem uma realidade no ambiente da avia¢do (Jeeva & Chandramohan,
2008), as investigacdes a este respeito SA0 muito escassas.

Nesta dissertacdo de Mestrado analisam-se as dimensdes que levam os tripulantes de cabine a
sofrer de risco psicossocial e ndo os tipos de risco, como o stress, o burnout, a fadiga, etc., que
por sua vez, ja se encontram abordados na literatura. Considera-se por este motivo, este trabalho
uma mais-valia, e espera-se que seja um ponto de partida para estudos futuros, a semelhanca

do que se tem feito para outras profissdes, mais adiante mencionadas.
Posto isto, e efetuado o estudo, este € 0 momento para sumariar as conclusdes obtidas:

¢ Relativamente a validacdo da Hipdtese 1 - a percecdo dos riscos psicossociais (Igr) é
semelhante entre grupos de homens e mulheres — 0s testes estatisticos levaram-nos a
concluir que as mulheres encontram-se mais expostas ao risco psicossocial de uma
forma geral. Deste modo, ndo é possivel validar a hip6tese 1.

e Quanto a Hipbtese 2 - a perce¢do dos riscos psicossociais (Igr) € semelhante entre
grupos de categorias profissionais- os resultados indicam-nos que ndo ha diferencas no
Igr entre as categorias profissionais, como tal, é possivel validar esta hipotese.

e No que respeita a Hip6tese 3 - a percecdo dos riscos psicossociais (Igr) € semelhante
entre grupos de efetivos e eventuais — 0s testes estatisticos indicam que ndo ha
diferencas entre eventuais e efetivos, pelo que podemos validar esta hipotese.

e No que concerne a Hipotese 4 - a percecao dos riscos psicossociais (Igr) € semelhante
entre grupos de tempo na fungdo - pelos testes realizados concluimos que ndo ha
diferencas entre grupos e por esta razdo podemos validar a hipotese.

¢ Relativamente a Hipotese 5 - a percecao dos riscos psicossociais (Igr) é semelhante entre

grupos de tempo na empresa — segundo os testes realizados, os resultados confirmam
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que ndo ha diferencas entre grupos de tempo na empresa, pelo que podemos validar a
hipotese.

No que diz respeito & HipoOtese 6abcd - a percecdo de apoio organizacional/
recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas é semelhante entre grupos de homens e
mulheres — os resultados obtidos pelos testes estatisticos realizados, indicam-nos que no
caso do apoio organizacional e das recompensas, as mulheres encontram-se mais
expostas, do que os homens. Quanto ao controlo e as exigéncias-cognitivas ndo se
encontrou diferencas entre géneros. Assim, esta hipOtese apenas pode ser validada
parcialmente.

No que diz respeito a validacao da Hipdtese 7abcd - a percecédo de apoio organizacional/
recompensas/ controlo e exigéncias-cognitivas € semelhante entre grupos de categorias
profissionais - os resultados indicam-nos que podemos validar a hip6tese.

No que respeita a Hipotese 8abcd - a percecao de apoio organizacional/ recompensas/
controlo e exigéncias-cognitivas é semelhante entre grupos de efetivos e eventuais -
pelos testes estatisticos verificamos que os efetivos encontram-se mais expostos ao
apoio organizacional. Quanto as restantes dimensoes, os resultados indicam que ndo ha
diferencas entre a situacdo contratual dos tripulantes. Sendo assim esta hipdtese pode
ser validada parcialmente.

No que respeita a Hipotese 9abcd - a percecao de apoio organizacional/ recompensas/
controlo e exigéncias-cognitivas é semelhante entre grupos de tempo na fungdo — os
resultados revelaram que ndo ha diferencas entre grupos de tempo na funcao, pelo que
podemos validar a hipotese.

Em relacdo a hipdtese H10abcd - a percecdo de apoio organizacional/ recompensas/
controlo e exigéncias-cognitivas é semelhante entre grupos de tempo na empresa — 0s
testes estatisticos realizados indicam-nos que ndo ha diferencas entre grupos de Tempos
na Empresa, e como tal podemos validar a hipotese.

Na Hipotese 1labcd - o tempo na funcdo estd associado ao apoio organizacional/
recompensas/ exigéncias-cognitivas e ao controlo — pelos resultados obtidos
verificamos que o tempo que se esta na funcéo nao interfere com a percecao que se tem
destas dimensdes, o que nos leva a ndo poder validar esta hipotese.

Relativamente a validacdo da Hipotese 12abcd - o tempo na empresa esta associado ao
apoio organizacional/ recompensas/ exigéncias-cognitivas e ao controlo — os resultados

obtidos revelam que o tempo na empresa esta associado ao controlo. A medida que se
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vai tendo tempo de empresa, aumenta-se também a percecdo nesta dimensao, ou seja,
0s participantes sentem que tem mais controlo no seu trabalho. Quanto as outras
dimensGes, exigéncias - cognitivas, apoio organizacional e recompensas, 0s testes
indicam que o tempo na empresa nao interfere na percecao que se tem sobre eles. Daqui

concluimos que esta hipotese apenas pode ser validada parcialmente.

Em sumula, as mulheres revelaram que estdo mais expostas ao Igr do que os homens. No
entanto como ndo indicaram uma percecdo negativa em relacdo as exigéncias — cognitivas,
podemos considerar que os valores no referido indice sdo um indicador de boa saude laboral
(Martin, Lucefio, Rubio, & Jaén, 2007). Aconselha-se no entanto a analisar as pontuacdes das
dimensGes obtidas pelas mulheres, para se estabelecer prioridades de intervencéo e assim fazer
uma planificacdo adequada (Lucefio & Martin, 2008).

Desta forma, apesar das mulheres ndo terem alcangado pontuagdes consideradas preocupantes
para o nivel de exposi¢do aos riscos psicossociais, nomeadamente no que diz respeito ao apoio
organizacional e as recompensas, seria conveniente a empresa estar de sobreaviso. As
tripulantes entendem também que o seu trabalho ndo esta bem recompensado, nem recebem o
devido apoio organizacional.

Considera-se que em relacdo as tripulantes, € importante intervir no apoio organizacional e nas
recompensas. Podemos desta forma concluir que, em relacdo aos tripulantes, é o grupo

feminino, que tem uma situacdo mais adversa do ponto de vista psicossocial.

O tempo na empresa influencia a percecdo que se tem sobre o0 controlo, ou seja o participante a
medida que vai tendo tempo de empresa, sente que também vai tendo mais controlo sobre o seu
préprio trabalho. Apesar do tripulante ter o dever de cumprir rotinas, desde a sua apresentacao
no aeroporto com o briefing (discussao de aspetos considerados importantes para 0 Voo com 0S
membros da mesma tripulacdo) até ao debriefing (Fecho do voo), sente que apesar de tudo vai

controlando o seu trabalho.

Aos trabalhadores com menos tempo na empresa, 0s que nao sentem ter o controlo sobre o seu
trabalho, estdo associados altos niveis de stress, fadiga, insatisfacdo e desmotivacao e sujeitos
a um maior risco de doengas, principalmente transtornos cardiovasculares e doencas musculo-
esqueléticas (Karasek e Theorell, 1990; Siegriest, 1996, 1998, cit. por Moreno et al.,2010; (Lee,
Wilbur, Kim, & Miller, 2008; Sanin-Posada, Toro, Londofio, & Valencia, 2012; Moreno &

Garcia, s.d).
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Para terminar, € importante referir que os resultados obtidos devem ser tratados com cuidado,
uma vez que as amostras de trabalhadores sé&o pequenas na maioria dos casos e as investigacoes

transversais e descritivas limitam a generalidade dos resultados.

5.2 —a conclusao dos resultados.

Segundo European Foundation for the Improvement of Working and Living Conditions
(Eurofound) e European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA) 2014), a nivel
europeu, os trabalhadores com tarefas mondtonas ou complexas, relatam que contribuem para
problemas psicossociais, caso ndo sejam tomadas medidas adicionais, como variacao de tarefas
ou de aperfeicoamento profissional. Defendem também que as profissGes relacionadas com
problemas de distdrbios de sono tém efeitos psicossociais negativos, assim como o tempo de
trabalho e horarios irregulares, muito comum no setor dos transportes, € um outro fator causador

de risco.

Nas empresas e nos paises com uma taxa significativa de trabalhadores expostos a riscos
psicossociais, é provavel que no futuro haja uma maior dificuldade em obter um trabalho
sustentavel, portanto terdo mais problemas em desenvolver e manter uma saudavel e forca de
trabalho produtiva, especialmente se as medidas para proteger os trabalhadores destes riscos,
ndo forem desenvolvidos. Sobre este assunto, hd uma necessidade de combater 0s riscos

psicossociais em todos os Estados-Membros da Unido Europeia (Idem).

Como os riscos psicossociais no trabalho, sdo devido as transformacdes que tém surgido no
mundo laboral e dos diferentes constrangimentos que continuam a acontecer, havera sempre
uma preocupacao com 0s riscos psicossociais. Assim, esta investigacao é muito importante para
se conhecer melhor os riscos psicossociais, 0 que 0s origina, as suas consequéncias, permitindo

0 seu controle e a prevencao dos seus efeitos.

Para concluir, os resultados obtidos neste estudo realcaram o facto de estarmos perante uma
atividade profissional que apesar de ser considerada uma profissdo com altos niveis de stress e

outros tipos de riscos psicossociais, 0s estudos sdo escassos sobre a matéria (Baganha, 2013).

Seria muito importante, no futuro fazer-se mais estudos, principalmente em relacdo as causas
dos riscos, no sentido de aumentar o conhecimento cientifico sobre o tema e delinear estratégias

para prevenir e resolver potenciais efeitos de riscos psicossociais nos tripulantes de cabine.
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Em simula, este estudo permitiu verificar que é importante investigar as causas dos riscos
psicossociais e ndo s6 os tipos de risco numa profissdo onde «A par de uma capacidade de
adaptacdo emocional a diferentes situacdes e culturas, de uma imagem irrepreensivel e destreza
comercial e linguistica, sdo exigidas robustez fisica e psicoldgica, necessarias em situactes de
emergéncia da aeronave ou dos passageiros e uma elevada assertividade e resiliéncia na

resolucéo do conflito» (Recrutamento TAP — Portugal,2013. cit. por Zambujal, 2013).

5.3 —as limitagdes.

Vale assinalar que este estudo apresentou varias limitacoes, sendo que uma delas tem a ver com
0 nimero da amostra, 128 participantes, ou seja 4,89 % do total da populacdo, pois somente

este percentual concordou em participar na pesquisa.

Houve questdes do questionario que ndo puderam ser utilizadas para o estudo, como foi o caso
daidade, a formacéao académica e o estado civil, visto desconhecer-se estes dados da populagéo.
No que diz respeito a variavel frota, entendeu-se ndo considerar esta variavel para estudo porque

os participantes de N/W pertencem temporariamente a WB e a NB.

Apesar de lhes ter sido comunicado que os questionarios eram confidenciais, abordar o tema
dos riscos psicossociais, pode ter sido sensivel e ter levado os participantes a ndo ser
completamente sinceros nas respostas.

Houve muitos tripulantes que optaram por ndo colaborar pela via eletronica, talvez por receio
que as suas respostas pudessem ser conhecidas, e assim revelar a sua opinido sobre o
funcionamento da empresa.

Os riscos psicossociais sd0 muito sensiveis as caracteristicas organizacionais e circunstancias
socioecondmicas e devem ser lidos no contexto em que a informacdo foi obtida. No periodo em
que o questionario foi distribuido aos participantes, a empresa estava a passar por um momento
de pré-restruturacao organizacional, sentindo-se algum nervosismo e ansiedade, o que ja por si

consiste num risco psicossocial.

Uma outra limitacdo tem a ver com o fato do conceito de risco psicossocial ser muito pouco
explorado na literatura como um conceito geral, visto dar-se atencdo separada a cada um dos
riscos, como o stress, 0 burnout, a mobbing, o assédio, a violéncia e a fadiga.

Apesar de termos encontrado estudos relativamente as dimensdes dos riscos psicossociais,
noutras profissdes e por vezes noutros paises que ndo Portugal, como por exemplo estudos

feitos a administrativos, enfermeiros, bombeiros, jornalistas, militares, policias, politicos de
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Espanha (Moreno et al., 2010), enfermeiros do distrito de Viseu (Duarte, 2011), administrativos
de uma autarquia local no norte de Portugal (Afonso & Gomes, 2012), administrativos de
organizacOes publicas do norte de Portugal (Ferreira, Gongalves, & Coimbra, 2008),
funcionarios de Call Centre de uma empresa da Telecom Holandesa (Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2003), trabalhadores de uma empresa prestadora de servicos de engenharia
localizada na Ardbia Saudita, distribuidos por diferentes atividades profissionais,
nomeadamente: engenheiros civis, engenheiros mecanicos, engenheiros eletrotécnicos,
engenheiros de seguranca, engenheiros de redes, arquitetos, e trabalhadores dos servigcos
administrativos (Matos, 2014), professores do Brasil (Marqueze & Moreno, 2009) e de Portugal
(Salazar, 2014), ndo seria considerada uma comparagao correta, dada a especificidade de cada

profissdo e das leis de cada pais.

5.4 — as recomendacdes futuras.
Sugere-se que este tema seja estudado com base em outras variaveis, como por exemplo, idade,

estado civil e formacgdo académica.

Tendo em conta o atual clima de inseguranca laboral, sugere-se que 0 mesmo tema seja de novo
estudado, e assim podermos comparar os dois estudos, o periodo antes da privatizacdo da

empresa e 0 depois da privatizacdo, depois de um periodo de «paz» organizacional.

Apesar dos objetivos propostos no inicio do estudo terem sido alcancados, visto ter sido
possivel avaliar a exposicao dos tripulantes face aos riscos psicossociais, esperava-se encontrar

mais algumas diferencas entre grupos sociodemograficos.
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ANEXO 1
1- alguns exemplos de tipos de riscos psicossociais.
1.1-  ostress e o burnout.

Para VVaz Serra (2003), cit. por Freitas (2009), estar em stress é «quando a circunstancia vivida
é considerada importante para o individuo e este sente que ndo tem aptidées nem recursos
(pessoais ou sociais) para superar o grau de exigéncia que a circunstancia lhe estabelece, entéo

entra em stress».

H& dois conceitos associados ao stress, o distress e 0 eustress. O primeiro, ndo tem a ver com
o facto de o organismo reagir ao stress, mas sim no grau, na frequéncia e duracdo em que se
encontra sob stress, o0 que leva a que tenha uma conotacdo negativa. Existe no entanto uma
distingdo entre stress perigoso/nocivo, também chamado de distress (sofrimento) e o
positivo/benéfico chamado de eustress, também encarado como um mecanismo de adaptacéo,
importante para o processo de vida (Vara, 2007 cit. por Santos 2011).

As pessoas lidam diariamente com véarias componentes, o social, o profissional, o0 emocional,
entre outros. No entanto o que faz com que o individuo lide melhor ou pior com o stress
ocupacional, sdo as exigéncias do local de trabalho, os recursos que lhe sdo disponibilizados e
0s proprios recursos que o individuo possui. (Preto, 2011).

A percecdo de stress laboral e a falta de satisfacdo laboral, esta relacionado com um decréscimo
da motivacdo e produtividade, o absentismo, a sinistralidade e o turnover (vontade do
trabalhador em abandonar a organizacao). Para além deste aspeto ha ainda uma grande relacéo
entre fatores psicossociais e o aparecimento de doencas, como as cardiovasculares, distirbios
musculo-esqueléticos, depressdo, 0 abuso de substancias e disturbios psiquiatricos ligeiros,

sindrome de burnout e baixa auto percecdo da saide (Moreno & Garcia, s.d).

A sindrome de burnout, na perspetiva psicossocial, ndo deve ser confundida com o stress
psicolégico. Isto porque, segundo o Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud [ISTAS],
(2006) no stress psicologico existe uma implicacdo exagerada nos problemas, uma
hiperatividade emocional, onde o dano fisioldgico é o fundamento principal, a depresséo surge
como reagdo para preservar as energias fisicas e o esgotamento ou falta de energia é sobretudo
fisica, pode ter efeitos positivos em exposi¢des moderadas (eustresse); na sindrome de burnout,
existe falta de envolvimentos, desgaste emocional, o dano emocional afeta a motivacéo e a

energia fisica, a depresséo transforma-se em perda de ideias e sO tem efeitos negativos.
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1.2- o assédio — moral e sexual.
Segundo o Dicionério da Lingua Portuguesa (2011), a palavra «assédio» significa «perseguicao
insistente com o objetivo de conseguir algo».
Em contexto de trabalho temos duas variantes de assédio, o moral e o sexual.
No assedio moral temos «ataques repetidos e obstinados de uma pessoa a outra, com a
finalidade de a atormentar, de a enfraquecer, de a frustrar e de a provocar» (Hirigoyen,2002),
também é chamado de «processo de violéncia psicoldgica».
Para Coelho (2009), o assédio sexual é de «natureza claramente sexual da conduta de assédio,
o facto de tal conduta ndo ser desejada pela vitima e tratar-se de um comportamento molestador,

com auséncia de reciprocidade e imposicdo da condutax.

1.3- -avioléncia no trabalho.
Segundo o Ministério de Trabajo y Assuntos Sociales [Mtas] (2007), por violéncia entende-se
tudo aquilo que ocorre ou se faz com brusquiddo ou com extraordinaria forga ou intensidade,
de tal forma que se ofende ou prejudica alguém. Quando se fala em violéncia no trabalho, ndo
falamos apenas de violéncia fisica mas também de violéncia psicoldgica, que nao seja ajustavel

em nenhuma das formas de assédio moral ou sexual.

1.4- o aumento da carga de trabalho.
Numa empresa,, hd normalmente tensdo entre os trabalhadores e seus superiores hierarquicos,
que se agrava com 0 medo de se perder o emprego. «<Em virtude desta desvalorizacdo de mao-
de-obra humana, as chefias em contrapartida, aumentam o nivel de exigéncia e pressdo sobre

0s seus funcionarios, atribuindo-lhes excesso de trabalho (...).» (Fonseca,2003)

1.5- -adificil conciliacdo da vida familiar com a profissional.

Cada trabalhador desempenha na sua vida, dois papéis cruciais, o familiar e o profissional, e a
vivéncia de cada um deles ndo acontece de forma isolada. Esse acumular de papéis traz muitas
consequéncias para a vida dos trabalhadores e de seus familiares (Chambel & Ribeiro, 2014).

O Homem é um ser social por natureza. No entanto quando tem uma ocupacao profissional,
como a dos tripulantes de voo, onde o trabalho € feito por turnos irregulares, em horarios muito
diferenciados das outras profissdes, pois a maior parte das vezes trabalham quando outras
descansam e vice-versa, e muitas das vezes o0 seu repouso é feito em quartos de hotel, longe do
seu local de residéncia, levando a um afastamento do seu meio, traz enumeras consequéncias

para a vida de todos, ndo so dos tripulantes mas também familiares e amigos.
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Neste sentido Seligmann-Silva (1994), cit. por Tavares, (2011) «o afastamento do homem do
seu contexto social traz inUmeros prejuizos, ndo somente a ele, trabalhador, mas a todos aqueles
que compartilham do seu meio, ou seja, conjuge, filhos, parentes e amigos e entre 0s proprios

trabalhadores, ficando desfavorecida a criacdo de lagos de amizade no contexto organizacional

e fora dele».
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ANEXO 2 - Tabelas auxiliares para a elaboracéo da dissertacdo

Tabela 1

Descricao geral da amostra

Variavel Grupo n %
M 60 46,9
género
68 53,1
CAB 82 64,1
categoria C/C 42 32,8
S/IC 4 3,1
situacdo  eventual 35 27,3
contratual efetivos 93 72,7
0-10 Anos 102 79,7
11-20
18 14,1
Anos
tempo na
3 21-30
funcéo 55
Anos
31-40
0,8
Anos
0-10 Anos 67 52,3
11-20
29 22,7
Anos
tempo na
21-30
empresa 30 23,4
Anos
31-40
1,6
Anos

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 2

Analise da categoria profissional por género

categoria .
- género n %
profissional

M 40 48,8
CAB F 42 51,2
Total 82 100
M 19 4572

CIC F 23 548
Total 42 100
M 1 25

S/IC F 3 75

Total 4 100

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 3

Analise da situacao contratual por género

situacdo contratual género n %

M 18 51,4
eventual F 17 48,6
Total 35 100
M 42 45,2
efetivo F 51 54,8
Total 93 100

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.4

Analise do tempo na funcéo por género

Tempo
na género n %
Funcéo

M 45 441
0-10

F 57 55,9
Anos

Total 102 100

M 11 61,1
11-20

F 7 38,9
AnNos

Total 18 100

M 4 57,1
21-30

F 3 429
AnNoSs

Total 7 100

M
31-40

F 1 100
AnNos

Total 1 100

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.5

Analise do tempo na empresa por género

tempo
na género n %
empresa
M 32 47.8
0-10
35 52,2
Anos
Total 67 100
M 11 37,9
11-20
18 62,1
AnNos
Total 29 100
M 17 56,7
21-30
13 43,3
AnNoS
Total 30 100
M
31-40
2 100
AnNos
Total 2 100

Fonte: Dados de pesquisa

Tab.6

Analise da situacao contratual por categoria profissional

situacdo  categoria

contratual profissional
eventual

Total 35 100
efetivo

Total 93 100

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.7

Analise do tempo na funcédo por categoria profissional

tempo :
categoria
na - n %
profissional
funcéo
CAB 69 67,6
0-10 C/C 30 294
Anos S/C 3 2,9
Total 102 100
CAB 6 33,3
11-20 C/C 12 66,7
Anos S/C
Total 18 100
CAB 6 85,7
21-30 C/C
Anos S/C 1 14,3
Total 7 100
CAB 1 100
31-40
C/C
ANoS
S/C
Total 1 100

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 8

Analise do tempo na empresa por categoria profissional

tempo categoria n %
na
Profissional
empresa
CAB 66 98,5
0-10 C/iC 1 1,5
Anos S/IC
Total 67 100
CAB 9 31
11-20 CIC 20 69
Anos S/IC
Total 29 100
CAB 6 20
21-30 CIC 21 70
Anos S/IC 3 10
Total 30 100
CAB 1 50
31-40 CIC
Anos SIC 1 50
Total 2 100

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 9

Analise do tempo na funcéo por situacdo contratual

tempo : y

situacdo
na n %

_ contratual

funcéo

eventual 35 34,3
0-10 i

efetivo 67 65,7
ANoSs

Total 102 100

eventual ---
11-20 i

efetivo 18 100
ANoS

Total 18 100

eventual ---
21-30 i

efetivo 7 100
AnNoS

Total 7 100

eventual  ---
31-40 )

efetivo 1 100
ANoS

Total 1 100

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 10

Analise do tempo na empresa por situacao contratual

tempo : y

situacao
na n %

contratual
empresa

eventual 35 52,2
0-10 :

efetivo 32 478
ANoS

Total 67 100

eventual ---
11-20 i

efetivo 29 100
ANoS

Total 29 100

eventual ---
21-30 i

efetivo 30 100
AnNoSs

Total 30 100

eventual ---
31-40 _

efetivo 2 100
AnNos

Total 2 100

Fonte: Dados de pesquisa
Tab. 11

Caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional,

e das recompensas

m DP Min Max
CONTROLO 3,7361 ,48140 2,78 5,00
EXIGENCIAS- COGNITIVAS 2,3743 34112 1,42 3,25
APOIO ORGANIZACIONAL 2,3021 ,37908 1,50 4,25
RECOMPENSAS 2,8920 ,62795 1,73 5,00

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 12

Caracterizacdo do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, indice de

desequilibrio exigéncias - recompensas e do indice global de risco

m DP Min Max

IDEC 2,80 0,21 2,15 3,64
IDER 2,52 0,27 1,95 3,66

IGR 2,83 0,26 2,16 3,91

Legenda: IDEC (indice de desequilibrio exigéncias-controlo); IDER (indice de

desequilibrio exigéncias - recompensas); IGR (indice global de risco)

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.13

Caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional,
das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de

desequilibrio exigéncias - recompensas e do indice global de risco perante o

género

m DP Min Max

M 3,69 0,49 2,78 5,00

A F 3,78 0,48 2,78 4,78
M 2,41 0,34 1,42 3,25

° F 2,35 0,34 1,50 2,92
M 2,21 0,29 1,50 3,08

¢ F 2,39 0,43 1,50 4,25
M 2,73 0,54 2,09 4,36

° F 3,04 0,66 1,73 5,00
M 2,77 0,19 2,15 3,19

: F 2,84 0,22 2,15 3,64
M 2,45 0,23 1,95 3,17

" F 2,59 0,28 1,95 3,66
M 2,76 0,22 2,16 3,46

© F 2,89 0,29 2,16 3,91

Legenda: A- controlo; B- exigéncias-cognitivas; C- apoio organizacional; D -
recompensas; E- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; F- - indice de
desequilibrio exigéncias - recompensas; G- indice global de risco; M- Masculino
(n=60); F- Feminino (n=68)

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.14

Caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional,
das recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de
desequilibrio exigéncias - recompensas e do indice global de risco perante a
categoria profissional

m DP Min Max

CAB 3,70 0,52 2,78 5,00

A CIC 3,79 0,40 3,00 4,78
SIC 3,89 0,30 3,67 4,33

CAB 2,36 0,35 1,42 3,25

B C/iC 2,40 0,34 1,50 3,25
SIC 2,44 0,17 2,25 2,67

CAB 2,28 0,40 1,50 4,25

C CIC 2,35 0,34 1,83 3,50
S/IC 2,17 0,35 1,83 2,67

CAB 2,93 0,63 1,73 4,73

D CIC 2,84 0,62 1,73 5,00
S/IC 2,70 0,69 2,27 3,73

CAB 2,78 0,24 2,15 3,64

E C/iC 2,85 0,15 2,58 3,29
SIC 2,83 0,09 2,76 2,94

CAB 2,52 0,29 1,95 3,66

F C/iC 2,53 0,24 2,19 3,25
SIC 2,44 0,30 2,26 2,88

CAB 2,82 0,28 2,16 3,91

CIC 2,85 0,22 2,39 3,49

S/IC 2,80 0,19 2,66 3,08

G

Legenda: A- controlo; B- exigéncias-cognitivas; C- apoio organizacional; D -
recompensas; E- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; F- indice de desequilibrio

exigéncias - recompensas; G- indice global de risco.

CAB (n=82); C/C (n=42); SIC (n=4)
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Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 15

Caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional, das
recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de desequilibrio
exigéncias - recompensas e do indice global de risco perante a situagdo contratual

situacao :
contratual oF Min Max
A eventual 3,75 051 2,78 4,78
efetivo 3,73 0,47 2,78 5,00
B eventual 2,36 0,31 1,50 2,92
efetivo 2,38 035 142 3,25
C eventual 2,20 0,46 1,50 4,25
efetivo 2,34 0,34 1,75 3,50
D eventual 2,77 0,62 1,73 4,73
efetivo 2,94 0,63 1,73 5,00
E eventual 2,77 0,26 2,15 3,64
efetivo 2,82 0,19 2,26 3,29
F eventual 2,44 0,30 1,95 3,66
efetivo 2,55 0,25 2,18 3,25
G eventual 2,77 031 2,16 3,91
efetivo 2,85 0,24 2,39 3,49

Legenda: A- controlo; B- exigéncias-cognitivas; C- apoio organizacional; D -
recompensas; E- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; F- - indice de

desequilibrio exigéncias - recompensas; G- indice global de risco.
eventual (n= 35); efetivo (n=93)

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.16

Caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional, das
recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de desequilibrio

exigéncias - recompensas e do indice global de risco perante o tempo na fungéo

temponafuncdo m DP Min Max
0-10 Anos 3,72 0,47 2,78 5,00
11-20 Anos 3,84 0,51 2,89 4,78
A 21-30 Anos 3,51 0,47 2,718 4,00
31- 40 Anos 4,67 4,67 4,67
0-10 Anos 2,36 0,34 1,42 3,25
11-20 Anos 2,37 0,36 1,58 2,92
° 21-30 Anos 2,58 0,35 2,00 3,17
31- 40 Anos 2,42 2,42 2,42
0-10 Anos 2,29 0,38 1,50 4,25
11-20 Anos 2,36 0,41 1,83 3,50
¢ 21-30 Anos 2,29 0,38 1,92 3,08
31- 40 Anos 2,67 2,67 2,67
0-10 Anos 2,90 0,63 1,73 5,00
11-20 Anos 2,92 0,66 2,36 4,27
° 21-30 Anos 2,78 0,57 2,36 3,91
31- 40 Anos 2,82 2,82 2,82
0-10 Anos 2,79 0,21 2,15 3,64
11-20 Anos 2,86 0,17 2,63 3,29
: 21-30 Anos 2,79 0,15 2,60 3,03
31- 40 Anos 3,25 3,25 3,25
0-10 Anos 2,52 0,28 1,95 3,66
11-20 Anos 2,55 0,26 2,23 3,06
" 21-30 Anos 2,55 0,28 2,29 3,00
31- 40 Anos 2,63 2,63 2,63
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0-10 Anos 2,82 0,26 2,16 3,91

11-20 Anos 2,87 0,28 2,59 3,49
G

21-30 Anos 2,79 0,23 2,56 3,25

31- 40 Anos 3,14 3,14 3,14

Legenda: A- controlo; B- exigéncias-cognitivas; C- apoio organizacional; D -
recompensas; E- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; F- indice de desequilibrio

exigéncias - recompensas; G- indice global de risco
0-10 Anos (n=102); 11-20 Anos (n= 18); 21-30 Anos (n=7); 31- 40 Anos (n=1).

Fonte: Dados de pesquisa

Tab.17

Caracterizacdo do controlo, das exigéncias-cognitivas, do apoio organizacional, das
recompensas, do indice de desequilibrio exigéncias-controlo, do indice de desequilibrio
exigéncias - recompensas e do indice global de risco perante o tempo na empresa

Tempo :
m DP Min Max
empresa

0-10 Anos 3,67 0,49 2,78 5,00

11-20 Anos 3,82 0,50 2,89 4,67

A 21-30 Anos 3,77 0,43 2,78 4,78
31-40 Anos 4,22 0,63 3,78 4,67
0-10 Anos 2,36 0,34 1,42 3,25
11-20 Anos 2,36 0,33 1,75 3,25
° 21-30 Anos 2,43 0,37 1,50 3,17
31-40 Anos 2,42 0,00 2,42 2,42
0-10 Anos 2,28 0,41 1,50 4,25
C

11-20 Anos 2,32 0,30 1,83 2,92
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21-30 Anos 2,33 0,39 1,83 3,50

31-40 Anos 2,38 0,41 2,08 2,67

0-10 Anos 2,91 0,63 1,73 4,73

11-20 Anos 2,84 0,60 1,73 4,27

7 21-30 Anos 2,91 0,67 2,27 5,00
31-40 Anos 2,59 0,32 2,36 2,82
0-10 Anos 2,77 0,24 2,15 3,64
11-20 Anos 2,84 0,17 2,51 3,19
- 21-30 Anos 2,84 0,15 2,60 3,29
31-40 Anos 3,00 0,35 2,76 3,25
0-10 Anos 2,52 0,29 1,95 3,66
11-20 Anos 2,51 0,25 2,19 3,06
" 21-30 Anos 2,56 0,26 2,23 3,25
31-40 Anos 2,46 0,24 2,29 2,63
0-10 Anos 2,80 0,29 2,16 3,91
11-20 Anos 2,84 0,22 2,39 3,46
G

21-30 Anos 2,86 0,24 2,56 3,49

31-40 Anos 2,90 0,34 2,66 3,14

Legenda: A- controlo; B- exigéncias-cognitivas; C- apoio organizacional; D -
recompensas; E- indice de desequilibrio exigéncias-controlo; F- indice de desequilibrio

exigéncias - recompensas; G- indice global de risco
0-10 Anos (n=67); 11-20 Anos (n=29); 21-30 Anos (n= 30); 31- 40 Anos (n= 2).

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 18

T- Teste (para amostras independentes) do indice global de risco em funcéo do

género

n m DP T GL p-value

Masc 60 2,71576 ,21520 -2,858
126 ,005
Fem 68 2,8866 ,28506

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 19

Anova das exigéncias- cognitivas face as categorias profissionais

n m DP f GL p-value

CAB 82 2,8164 ,28465
C/IC 42 28477 ,22103 218 2  ,805

SIC 4 2,7994 ,19219

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 20

T- Teste (para amostras independentes) do indice global de risco em func¢édo da

situacdo contratual

n m DP T GL  p-value

eventual 35 2,7668 31469  -1584 126 116

efetivos 93 2,8485 ,23706

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 21

Anova do indice global de risco face ao tempo na funcéo

n m DP f GL  p-value

0-10 Anos 102 2,8176 ,26067
11-20 Anos 18 2,8714 ,28386

743 3 529
21-30 Anos 7 2,7891 23110

31-40 Anos 1 3,1420

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 22

Anova do indice global de risco face ao tempo na empresa

n m DP f GL  p-value

0-10 Anos 67  2,8036 ,28837
11-20 Anos 29  2,8377 ,21890

402 3 152
21-30 Anos 30  2,8602 ,24048

31-40 Anos 2 2,9012 ,34061

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 23

Teste de Mann Whitney relativamente ao género com as variaveis apoio organizacional,
recompensas e controlo

Variaveis dependentes

apoio organizacional 2,2056 ,29090 2,3873 ,42681 1500,000 0,00045
recompensas 2,7273 /54468 3,0374 ,66364 1319,000 0,0005

controlo 3,6907 ,48716 3,7761 ,47626 1746,500 0,0785

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 24

T- Teste (para amostras independentes) das exigéncias- cognitivas em funcéo do género

Masc 60 2,4069 ,34482

1016 126 312
Fem 68 2,3456 33774

Fonte: Dados de pesquisa



Tabela 25

Teste de Kruskal Wallis relativamente a categoria profissional com as variaveis apoio

organizacional, recompensas e controlo

categoria M DP X2 p-value
Variaveis dependentes
CAB  2,2825 ;39863 2,835 ,346
apoio organizacional  C/C 2,3532 34177
SIC 2,1667 ,35355
CAB  2,9268 ,63411 2,122 242
recompensas CIC 2,8420 ,61986
SIC 2,7045 ,68585
CAB  3,7005 ,52282 2,375 ,305
controlo CIC 3,7910 40414
SIC 3,8889 ,30089

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 26

Teste Anova das exigéncias- cognitivas face as categorias profissionais

n m DP f GL p-value
CAB 82 2,3557 34720
C/C 42 2,4048 34363 354 2,702
SIC 4 2,4375 ,17180

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 27

Teste de Mann Whitney relativamente a situacdo contratual com as variaveis apoio
organizacional, recompensas e controlo

Variéveis dependentes

apoio organizacional 12,1952 ,46263 2,3423 ,33659 1058,00 0,001
recompensas 2,7662 ,61669 2,9394 ,62889 1347,50 0,0665

controlo 3,7460 51384 3,7324 47147 1627,00 0,499

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 28

T-teste das exigéncias- cognitivas relativamente a situagdo contratual

eventuais 35 2,3595 31427

-301 126 ,764
efetivos 93 2,3799 ,35215

Fonte: Dados de pesquisa
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Tabela 29

Teste de Kruskal Wallis relativamente ao tempo na fungdo com as varidveis apoio

organizacional, recompensas e controlo

tempo na

funcao M DP X2 p-value
Apoio 0-10 Anos 2,2892 37721 2,027 ,567
Organizacional 11-20 Anos  2,3611 ,40725

21-30 Anos 2,2857 ,37533
31-40 Anos 2,6667

recompensas 0-10 Anos 2,8957 ,63390 ,623 ,891
11-20 Anos  2,9192 ,66064
21-30 Anos  2,7792 57222
31-40 Anos  2,8182

controlo 0-10 Anos 3,7244 ,47004 3,614 ,306
11-20 Anos 3,8395 50735
21-30 Anos 3,5079 ,46639
31-40 Anos  4,6667

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 30

Teste Anova das exigéncias- cognitivas face ao tempo na funcao

n m DP f GL p-value

0-10 Anos 102 12,3611 ,33750
11-20 Anos 18 2,3657 ,36171

934 3 426
21- 30 Anos 7 2,5833 ,34694

31-40 Anos 1 2,4167

Fonte: Dados de pesquisa
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Tabela 31

Teste de Kruskal Wallis em relacdo ao tempo na empresa com as variaveis apoio

organizacional, recompensas e controlo

tempo na

empresa M DP X2 p- value

Variaveis dependentes

0-10 Anos 2,2774 41066 1,727 ,631
Apoio 11-20 Anos 2,3218 ,29608
Organizacional 21-30 Anos 2,3333 38964
31-40 Anos 2,3750 ,41248
0-10 Anos 2,9132 ,63131 ,718 ,869
11-20 Anos 2,8433 ,60493
recompensas
21-30 Anos 2,9121 67292
31-40 Anos 2,5909 32141
0-10 Anos 3,6683 ,49027 5,864 ,118
11-20 Anos 3,8238  ,49559
controlo
21-30 Anos 3,7704  ,42579
31-40 Anos 4,2222 62854

Fonte: Dados de pesquisa

Tab. 32

Teste Anova das exigéncias- cognitivas face ao tempo na empresa

n m DP f GL p-value
0- 10 Anos 67 2,3557 ,34039
11-20 Anos 29 2,3621 ,33205
305 3,822
21- 30 Anos 30 2,4250 ,36838
31- 40 Anos 2 2,4167 ,00000

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab.33

Resumo da correlacdo de tempo na funcdo com as variaveis controlo, exigéncias-

cognitivas, apoio organizacional e recompensas

Variaveis dependentes
controlo 128 0,062 0,489 N.S.

exigéncias-cognitivas 128 0,105 0,238 N.S.
apoio organizacional 128 0,054 0,548 N.S.

recompensas 128 -0,012 0,895 N.S.

Legenda: N.S. — Nao significativo

Fonte: Dados de pesquisa

Tab.34

Resumo da correlacdo de tempo na empresa com as varidveis controlo, exigéncias-

cognitivas, apoio organizacional e recompensas

Variaveis dependentes

controlo 128 0,187 0,034 S.

exigéncias-cognitivas 128 0,084 0,348 N.S.
apoio organizacional 128 0,089 0,317 N.S.
recompensas 128 -0,049 0,585 N.S.

Legenda: S. — Significativo; N.S. — Ndo significativo
Fonte: Do Autor
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Tab. 35

Alpha de Cronbach

ID  ltens Peso
Itens Fatorial
apoio organizacional (12 itens)
2 Confio nos meus colegas de trabalho quando tenho algum problema. 0,768
5 Os meus colegas de trabalho estdo sempre dispostos a escutar 0s meus 0733
problemas.
12 As interacOes entre colegas de trabalho sdo muito escassas. 0,769
16 Sofro de isolamento social no meu trabalho. 0,693
19 Os trabalhadores ndo tém oportunidades suficientes de se ajudar entre 0,693
si, caso necessitem.
23 E frequente os outros departamentos ndo prestarem o apoio suficiente. 0,675
26 A minha chefia ajuda-me se tenho problemas com o trabalho. 0,77
30 A minha chefia e 0s meus colegas mostram uma atitude positiva em 0.788
relacdo ao meu trabalho.
34 Asrelagdes com os meus colegas de trabalho sdo boas. 0,759
37 De um modo geral ha boas relacbes no meu local de trabalho. 0,797
40 A minha chefia ajuda-me se tenho problemas fora do trabalho. 0,692
42 No meu trabalho tenho facilidade de contacto com colegas e superiores. 0,702
Total Alpha de Cronbach = 0,83
recompensas (11 itens)
4 Considero que o dinheiro que recebo por realizar o meu trabalho é 0771
adequado.
6 Se trabalho mais arduamente ganho mais dinheiro. 0,793
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9 Recebo beneficios adicionais associados a minha produtividade. 0,779

14 Ganho muito pouco dinheiro apesar do que me esforco no trabalho. 0,742

20 Considero que 0 meu ordenado é justo. 0,834

24 Creio que a politica salarial da minha organizacao é adequada. 0,814

27 As perspetivas futuras de aumento salarial sdo boas. 0,723

32 Enquanto trabalhadores dispomos de ajudas suficientes para 0S N0ssos 0.642
filhos, como por exemplo, apoios para creches, escolas, livros, etc. '

36 Estou satisfeito com o meu ordenado. 0,887

38 Enquanto trabalhadores usufruimos de importantes pacotes de 0734
beneficios por pertencer a esta organizacao. '

43 Acredito que terei boas condi¢Ges de reforma quando chegar o 0.841
momento. '

Total Alpha de Cronbach = 0,86
exigéncias-cognitivas (12 itens)

1 O meu trabalho exige a utilizacdo de competéncias complexas ou de 0616
alto nivel de especializacéo. '

7 O meu trabalho requer um alto nivel de esforco mental e de 0673
concentracao. '

10 O trabalho que realizo requer o uso conjunto de conhecimentos 0761
variados. '

13 O trabalho que faco requer muita cooperagdo com outras pessoas. 0,828

17 No meu posto de trabalho/funcdo é habitual ter que fazer horas extras 0682
para poder acabar todas as tarefas. '

21 Com o passar do tempo, 0 meu trabalho esta a tornar-se cada vez mais 0673
complicado. '

28 Sinto-me pressionado pelo tempo na realizacdo do meu trabalho. 0,531

106



29 As consequéncias dos meus erros sdo graves, pelo que o trabalho que 0.789
realizo requer grande responsabilidade.
35 E habitual ter que lidar com vérias tarefas ao mesmo tempo. 0,724
39 Grande parte da preparacdo do meu trabalho é feita em casa porque no 0.701
meu local de trabalho ndo tenho tempo.
41 Trabalho mais horas do que as devidas 0,657
44 O meu trabalho é exigente do ponto de vista emocional, devido por
exemplo, ao contacto com pacientes, clientes, alunos, etc. 0,805
Total Alpha de Cronbach = 0,80
controlo (9 itens)
3 Posso decidir a ordem pela qual realizo o trabalho. 0,65
8 Normalmente ndo posso fazer planos porque néo sei com antecedéncia 0.764
quais os dias em que trabalho.
11 N&o posso gozar férias nem dias livres quando eu quero. 0,708
15 N&o disponho de nenhuma flexibilidade dentro do meu horério de 0.665
trabalho.
18 Eu estabeleco o meu proéprio ritmo de trabalho. 0,735
22 Em caso de necessidade posso facilmente fazer uma pausa. 0,626
25 Posso tirar 5 a 10 minutos para mim durante o servico. 0,75
31 Posso interromper o meu trabalho se for necessario. 0,789
33 Disponho de muito pouca liberdade para decidir o modo como faco o 0.608

meu trabalho.

Total Alpha de Cronbach =0,78

Fonte: Dados de pesquisa
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Tab. 36 — Recodificacdo de variaveis

Item

1

g A~ w N

10
11
12
13
14
15
16
17

18
19

20
21

22
23

Topico pergunta questionario

E1+ O meu trabalho exige a utilizacdo de competéncias complexas ou de alto nivel
de especializacao.

Al+ Confio nos meus colegas de trabalho quando tenho algum problema.

C1+ Posso decidir a ordem pela qual realizo o trabalho.

R1+ Considero que o dinheiro que recebo por realizar o meu trabalho é adequado.
A2+ Os meus colegas de trabalho estdo sempre dispostos a escutar 0S meus
problemas.

R2+ Se trabalho mais arduamente ganho mais dinheiro.
E2+ O meu trabalho requer um alto nivel de esforco mental e de concentracéo.

C2- Normalmente ndo posso fazer planos porque ndo sei com antecedéncia quais
os dias em que trabalho.

R3+ Recebo beneficios adicionais associados & minha produtividade.

E3+ O trabalho que realizo requer o uso conjunto de conhecimentos variados.

C3- Nao posso gozar férias nem dias livres quando eu quero.

A3- As interag0es entre colegas de trabalho sdo muito escassas.

E4+ O trabalho que fago requer muita cooperagdo com outras pessoas.

R4- Ganho muito pouco dinheiro apesar do que me esforco no trabalho.

C4- Nao disponho de nenhuma flexibilidade dentro do meu horéario de trabalho.
A4- Sofro de isolamento social no meu trabalho.

E5+ No meu posto de trabalho/funcéo é habitual ter que fazer horas extra para poder
acabar todas as tarefas.

C5+ Eu estabeleco o meu proprio ritmo de trabalho.

A5- Os trabalhadores ndo tém oportunidades suficientes de se ajudar entre si, caso
necessitem.

R5+ Considero que o meu ordenado é justo.

E6+ Com o passar do tempo, 0 meu trabalho esta a tornar-se cada vez mais
complicado.

C6+ Em caso de necessidade posso facilmente fazer uma pausa.

AB- E frequente os outros departamentos ndo prestarem o apoio suficiente.
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24
25
26
27
28
29

30

31
32

33

34
35
36
37
38

39

40
41
42
43
44

R6+Creio que a politica salarial da minha organizacéo € adequada.

C7+ Posso tirar 5 a 10 minutos para mim durante o servigo.

AT+ A minha chefia ajuda-me se tenho problemas com o trabalho.

R7+ As perspetivas futuras de aumento salarial sdo boas.

E7+ Sinto-me pressionado pelo tempo na realizacdo do meu trabalho.

E8+ As consequéncias dos meus erros sdo graves, pelo que o trabalho que realizo
requer grande responsabilidade.

A8+ A minha chefia e 0s meus colegas mostram uma atitude positiva em relagéo
ao meu trabalho.

C8+ Posso interromper o meu trabalho se for necessario.

R8+ Enquanto trabalhadores dispomos de ajudas suficientes para os nossos filhos,
como por exemplo, apoios para creches, escolas, livros, etc.

C9- Disponho de muito pouca liberdade para decidir o modo como faco 0 meu
trabalho.

A9+ As relagbes com os meus colegas de trabalho séo boas.

E9+ E habitual ter que lidar com varias tarefas a0 mesmo tempo.

R9+ Estou satisfeito com 0 meu ordenado.

A10+ De um modo geral ha boas relagdes no meu local de trabalho.

R10+ Enquanto trabalhadores usufruimos de importantes pacotes de beneficios por
pertencer a esta organizacao.

E10+ Grande parte da preparacdo do meu trabalho € feita em casa porque no meu
local de trabalho néo tenho tempo.

Al11+A minha chefia ajuda-me se tenho problemas fora do trabalho.

E11+ Trabalho mais horas do que as devidas

A12+ No meu trabalho tenho facilidade de contacto com colegas e superiores.
R11+ Acredito que terei boas condic¢des de reforma quando chegar o momento.
E12+ O meu trabalho é exigente do ponto de vista emocional, devido por exemplo,

ao contacto com pacientes, clientes, alunos, etc.

Legenda: C (controlo); E (exigéncias-cognitivas); A (apoio organizacional); R (recompensas)

Fonte: Do Autor
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ANEXO 3 - QUESTIONARIO - Riscos psicossociais

A sua participacdo € muito importante. Muito obrigada por participar. Se tiver problemas a

visualizar ou enviar este formulario, pode preenché-lo no Formularios do Google.

Avaliacéo de Riscos Psicossociais
*Qbrigatério
1- O meu trabalho exige a utilizacdo de competéncias complexas ou de alto nivel de
especializacdo. *
o " Discordo totalmente
o Discordo
o 1 N&o concordo nem discordo
o " Concordo

o (" Concordo totalmente

2- Confio nos meus colegas de trabalho quando tenho algum problema. *

o " Discordo totalmente

o " Discordo

o N&o concordo nem discordo
o " Concordo

o {° Concordo totalmente

3- Posso decidir a ordem pela qual realizo o trabalho. *

o " Discordo totalmente

o " Discordo

Né&o concordo nem discordo
Concordo

o " Concordo totalmente

4- Considero gue o dinheiro que recebo por realizar o meu trabalho é adequado. *

" Discordo totalmente

@)
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" Discordo

)

Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

5- Os meus colegas de trabalho estdo sempre dispostos a escutar 0s meus problemas. *

Discordo totalmente
Discordo

" Néo concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

6- Se trabalho mais arduamente ganho mais dinheiro. *

" Discordo totalmente
Discordo

" Néo concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

7- O meu trabalho requer um alto nivel de esforco mental e de concentracdo. *

" Discordo totalmente

" Discordo

" Néo concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

8- Normalmente ndo posso fazer planos porque ndo sei com antecedéncia quais os dias

em que trabalho. *

" Discordo totalmente

)

Discordo

)

Nao concordo nem discordo
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" Concordo

" Concordo totalmente

9- Recebo beneficios adicionais associados a minha produtividade. *

" Discordo totalmente

" Discordo

D)

Nao concordo nem discordo

D)

Concordo

" Concordo totalmente

10- O trabalho que realizo requer o uso conjunto de conhecimentos variados. *

¥

Discordo totalmente

¥

Discordo

" N&o concordo nem discordo

¥

Concordo

" Concordo totalmente

11- Nao posso gozar férias nem dias livres quando eu quero. *

" Discordo totalmente
" Discordo

" N&o concordo nem discordo

7y

Concordo

" Concordo totalmente

12- As interacOes entre colegas de trabalho sdo muito escassas. *

" Discordo totalmente

¥

Discordo

¥

Nao concordo nem discordo
" Concordo
" Concordo totalmente

13- O trabalho que fago requer muita cooperagdo com outras pessoas. *
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" Discordo totalmente

)

Discordo
" Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

14- Ganho muito pouco dinheiro apesar do que me esforco no trabalho. *

" Discordo totalmente

" Discordo

" Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

15- Néo disponho de nenhuma flexibilidade dentro do meu horario de trabalho. *

)

Discordo totalmente

D

Discordo

D

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

16- Sofro de isolamento social no meu trabalho. *

" Discordo totalmente

" Discordo

" Néo concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

17- No meu posto de trabalho/funcéo é habitual ter que fazer horas extra para poder

acabar todas as tarefas. *

" Discordo totalmente

" Discordo
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" N&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

18 - Eu estabeleco o meu proprio ritmo de trabalho. *

" Discordo totalmente

" Discordo

" Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

19- Os trabalhadores ndo tém oportunidades suficientes de se ajudar entre si, caso

necessitem. *

D

Discordo totalmente

)

Discordo

)

Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

20- Considero que o meu ordenado € justo. *

" Discordo totalmente

" Discordo

" Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

21- Com o passar do tempo, 0 meu trabalho esta a tornar-se cada vez mais complicado.

*

D

Discordo totalmente

D

Discordo

)

Nao concordo nem discordo
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" Concordo

Concordo totalmente

22- Em caso de necessidade posso facilmente fazer uma pausa. *

Discordo totalmente

" Discordo

Né&o concordo nem discordo
Concordo

" Concordo totalmente

23- E frequente os outros departamentos n&o prestarem o apoio suficiente. *

Discordo totalmente
Discordo

" Néo concordo nem discordo
Concordo

" Concordo totalmente

24- Creio que a politica salarial da minha organizacdo é adequada. *

" Discordo totalmente
Discordo

" Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

25- Posso tirar 5 a 10 minutos para mim durante o servigo. *

" Discordo totalmente
Discordo

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

26- A minha chefia ajuda-me se tenho problemas com o trabalho. *
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O

" Discordo totalmente

)

Discordo

" Nao concordo nem discordo

D

Concordo

" Concordo totalmente

27- As perspectivas futuras de aumento salarial sdo boas. *

)

Discordo totalmente

D

Discordo

" Nao concordo nem discordo

D

Concordo

" Concordo totalmente

28- Sinto-me pressionado pelo tempo na realizagdo do meu trabalho. *

)

Discordo totalmente

D

Discordo

D

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

29- As consequéncias dos meus erros sao graves, pelo que o trabalho que realizo requer

grande responsabilidade. *

)

Discordo totalmente

" Discordo

" Néo concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

30- A minha chefia e os meus colegas mostram uma atitude positiva em relagcdo ao meu

trabalho. *

" Discordo totalmente
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" Discordo

)

Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

31- Posso interromper 0 meu trabalho se for necessario. *

)

Discordo totalmente

)

Discordo

D

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

32- Enquanto trabalhadores dispomos de ajudas suficientes para os nossos filhos, como

por exemplo, apoios para creches, escolas, livros, etc. *

)

Discordo totalmente

)

Discordo

" N&o concordo nem discordo

)

Concordo

i Concordo totalmente

33- Disponho de muito pouca liberdade para decidir o modo como faco o meu trabalho.
*

¢ Discordo totalmente

" Discordo

" Nao concordo nem discordo

" Concordo

" Concordo totalmente

34- As relagOes com os meus colegas de trabalho s&o boas. *

" Discordo totalmente

" Discordo
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" N&o concordo nem discordo
Concordo

" Concordo totalmente

35- E habitual ter que lidar com varias tarefas a0 mesmo tempo. *

" Discordo totalmente
Discordo

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

36- Estou satisfeito com o meu ordenado. *

Discordo totalmente

" Discordo

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

37- De um modo geral ha boas relagdes no meu local de trabalho. *

Discordo totalmente

" Discordo

" Néo concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

38- Enquanto trabalhadores usufruimos de importantes pacotes de beneficios por
pertencer a esta organizacdo. *

Discordo totalmente

" Discordo

Né&o concordo nem discordo

Concordo
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" Concordo totalmente

39- Grande parte da preparacdo do meu trabalho é feita em casa porque no meu local de
trabalho néo tenho tempo. *

¢ Discordo totalmente

" Discordo

" Néo concordo nem discordo

" Concordo

" Concordo totalmente

40- A minha chefia ajuda-me se tenho problemas fora do trabalho. *

D

Discordo totalmente

" Discordo

D

Né&o concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

41- Trabalho mais horas do que as devidas *

D

Discordo totalmente

" Discordo

)

Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

42- No meu trabalho tenho facilidade de contacto com colegas e superiores. *

D

Discordo totalmente

D

Discordo

)

Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

43- Acredito que terei boas condicGes de reforma quando chegar o momento. *
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" Discordo totalmente

)

Discordo
" Nao concordo nem discordo
" Concordo

" Concordo totalmente

44- O meu trabalho € exigente do ponto de vista emocional, devido por exemplo, ao

contacto com pacientes, clientes, alunos, etc. *

" Discordo totalmente

)

Discordo

)

Nao concordo nem discordo

D

Concordo

" Concordo totalmente

45- |dade: *

" 20-30

" 31-40

T 41-50

" 51-60

T 61-70

¢ 71-80

46- género : *
" Masculino
" Feminino

47- Estado civil: *

)

Solteiro(a)
" Casado(a)
" Divorciado(a)
 Vilvo(a)
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48- Formacdo académica *

Y

Secundario

¥

Licenciatura

)

Pds-Graduagdo
" Mestrado

" Doutoramento

49- categoria profissional: *

" Supervisor(a) de Cabine
" Chefe de Cabine

" Comissario ou Assistente de Bordo

50- Frota: *

" Narrow-Body

" Narrow/Wide-Body
" Wide-Body

51- situacédo contratual: *
" efetivo

" eventual

52-tempo na funcdo actual (em anos completos): *

 0-10 Anos

 11-20 Anos
" 21-30 Anos
" 31-40 Anos
" 41-50 Anos

53- tempo na empresa (em anos completos): *

" 0-10Anos

" 11-20 Anos
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21 - 30 Anos
31 - 40 Anos
41 - 50 Anos

51 - 60 Anos
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