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RESUMO

Esta dissertacdo aborda dois temas fundamentais na vida de qualquer individuo enquanto
membro de uma organizagao: as suas condi¢des de trabalho e o stress. Para compreender
melhor esta realidade, analisou-se os trabalhadores de algumas Unidades de Saude Ilha
da Regido Auténoma dos Agores. De acordo com a literatura, tém ocorrido grandes
alteragdes na sociedade e, consequentemente, na vida de cada individuo e nas estruturas
das organizacdes. Neste sentido, verifica-se que os niveis de stress atingiram um grau
perigosamente alto (Coleman, 1991), com consequéncias para a saude, a qualidade de
vida a nivel pessoal e para as organizagdes (Freire, 2014). Quanto as condi¢des de
trabalho, estas englobam tudo o que influencia o préprio trabalho, isto €, o posto de
trabalho, o seu ambiente, as relagdes entre a producao e os salarios, a duragao da atividade
de trabalho, os horarios de trabalho, o repouso, a alimentagdo, entre outros (Carvalho,
2011). O stress ¢ uma reagao adversa do individuo a pressdo excessiva a qual se encontra
sujeito e pode ser definido como uma resposta psicologica a esse ataque (Araudjo, 2014).
Deste modo, e segundo os resultados obtidos, ¢ possivel concluir que sdo os individuos
mais novos, 0s mais suscetiveis ao stress. Aspetos como o desgaste fisico, o
reconhecimento das chefias pelo trabalho realizado, os conflitos existentes, a insatisfacao
com o espaco de arrumagdo e com o saldrio recebido sdo os principais fatores que
contribuem para tal. Além disso, em todas as faixas etarias existem individuos que sdo
mais afetados pelo stress e, por consequéncia, reflete-se no seu relacionamento com o0s
outros. No entanto, individuos com menos habilitacdes literarias sdo os que sentem menos

impacto do stress nas tarefas do seu dia-a-dia.

Palavras-chave: emprego, stress, trabalho, vida pessoal.



ABSTRACT

This dissertation addresses two fundamental themes in the life of any individual as a
member of an organization: their working conditions and stress. To better understand this
reality, the workers of some Health Units in the Portuguese Autonomous Region of the
Azores were studied. According to the literature, there have been major changes in society
and, consequently, in the life of each individual and in the structures of organizations. In
this sense, it appears that stress levels reached a dangerously high degree (Coleman,
1991), with consequences for health, quality of life at a personal level and for
organizations (Freire, 2014). As for working conditions, these include everything that
influences the work itself, that is, the workplace, its environment, the relations between
production and wages, the duration of the work activity, working hours, the rest, food,
among others (Carvalho, 2011). Stress is an individual's adverse reaction to the excessive
pressure to which they are subject and can be defined as a psychological response to this
attack (Aragjo, 2014). In this way, and according to the results obtained, it is possible to
conclude that the younger individuals are the ones most susceptible to stress. Aspects
such as physical wear and tear, recognition by managers for the work performed, existing
conflicts, dissatisfaction with the storage space and with the salary received are the main
factors that contribute to this. In addition, in all age groups there are individuals who are
more affected by stress and, as a consequence, it is reflected in their relationship with
others on a daily basis. However, the individuals with less educational degree are the ones

who suffer less consequences by stress on their daily chores.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

As organizacdes tém sofrido varias alteragdes ao longo do tempo devido ao aumento da
competitividade, ao avango tecnologico, as vontades e motivacdes dos seus trabalhadores
e as novas necessidades que dai surgiram. Estas podem contribuir para o aumento dos
niveis de tensdo nos trabalhadores e originar resultados negativos, colocando em causa a
eficiéncia e sucesso das organizacdes (Leones, 2015).

E recorrente falar em condi¢des de trabalho e stress, contudo, os verdadeiros
conceitos ainda sdo pouco considerados pelas organizagdes. Ou seja, o objetivo das
organizacdes passa maioritariamente pelo aumento da produgao e dos lucros, no entanto,
motivar e dar atencao aos trabalhadores deveria ser a prioridade, visto que, estes sdo os
ativos mais importantes das mesmas (Muyzenberg, 2008).

O presente trabalho tem como principal objetivo perceber de que forma as condigdes
de trabalho e o stress afetam o emprego e a vida pessoal de cada individuo e quais as
estratégias a utilizar para minimizar os efeitos que as mas condi¢des de trabalho e/ou os
elevados niveis de stress podem causar nos individuos enquanto membros de qualquer
organizacdo. Além disso, pretende-se ainda perceber se os individuos conseguem
equilibrar a sua vida profissional e pessoal, uma vez que, pelo menos para alguns
trabalhadores, pode ser, por vezes, dificil conseguir separar a vida pessoal da profissional
e vice-versa.

Se a nivel laboral existirem problemas que afetam a qualidade de vida dos individuos
quer a nivel individual quer como um grupo, a saude dos mesmos também ¢ posta em
causa. Neste sentido, além de todas as preocupagdes que surgem diariamente, a saude dos
trabalhadores torna-se um aspeto fundamental e, por isso, é necessario contribuir e
investir em organizacdes saudaveis para os seus trabalhadores.

Posto isto, o presente estudo pretende contribuir para esta tematica, com o intuito de
os compreender melhor e corretamente e perceber de que forma as condi¢des de trabalho
e o stress influenciam os individuos a nivel pessoal e profissional e obter conclusdes que
sirvam de ponto de partida para futuras intervencdes (Leones, 2015). Aborda-se, além do
stress, os tipos de stress, as suas causas e estratégias para conseguir gerir o mesmo. Fala-
se, ainda, do tema do burnout como consequéncia direta e bastante comum de elevados

niveis de stress.



O trabalho esta organizado da forma que se segue. O capitulo II inclui o
enquadramento tedrico e divide-se em quatro pontos. O primeiro ponto aborda as
condi¢des de trabalho, os fatores que afetam o trabalho e a satisfagdo no mesmo. O
segundo ponto aborda a tematica do stress, o stress profissional, as causas do mesmo e
as estratégias que podem ser utilizadas para melhor o gerir, bem como aborda o burnout
e as suas principais causas. O ponto trés trata as consequéncias das condigdes de trabalho,
do stress e do burnout no emprego e na vida pessoal de cada individuo. O ponto quatro
refere algumas sugestdes sobre melhorar os impactos das condi¢des de trabalho e stress
como, por exemplo, a comunicacdo, a motivacao, a lideranga, a avaliagao dos recursos, a
saude e o bem-estar. O Capitulo III apresenta uma andlise empirica realizada com dados
recolhidos em algumas das Unidades de Saude da Regido Autébnoma dos Acores, onde
sao também apresentados e justificados as opgdes e os métodos de andlise utilizados. A
amostra € de 127 trabalhadores, das Unidades de Saude de Ilha de Santa Maria, Sdo
Miguel, Faial, Pico e Corvo. Por tltimo, no Capitulo IV sdo sumarizados os principais

resultados obtidos e as conclusoes.



CAPITULO II - REVISAO DA LITERATURA

O objetivo, neste capitulo, ¢ compreender alguns dos conceitos fundamentais deste
trabalho bem como perceber quais as relacdes existentes, ou nao, entre eles. Assim sendo,
aborda-se o trabalho, as condigdes de trabalho e satisfacdo e os fatores que afetam o
mesmo, o conceito de stress € o mesmo aplicado no contexto profissional, as causas e
estratégias para geri-lo e, ainda, o burnout. Aborda-se, também, a comunicagdo, a
motivagdo, a lideranca e a avaliagdo dos recursos como meios que contribuem para a
melhoria dos impactos das condi¢des de trabalho e stress e, consequentemente, para a

saude e bem-estar dos individuos.

2.1. Trabalho, condicoes de trabalho e satisfacao no trabalho

As condigdes de trabalho “constituem o cerne do trabalho remunerado e das relagdes de
trabalho” (Organizacao Internacional do Trabalho, 2010) e sdo experienciadas de forma
diferente por cada individuo (Leones, 2015). Assim sendo, as condi¢cdes de trabalho
englobam tudo aquilo que influencia diretamente o proprio trabalho (Leones, 2015) desde
o horario, o tempo de trabalho, as horas de trabalho, os periodos de descanso e de férias,
a remuneracdo, as condigdes fisicas e o ambiente do posto de trabalho, as exigéncias
mentais do local de trabalho, o tempo de repouso ou a alimentacdo (Carvalho, 2011).

Na verdade, as pessoas trabalham com o intuito de estarem ocupadas, sentirem-se
valorizadas e ter uma remuneragdo (Soundering, 2018). No entanto, as organizagdes
precisam, cada vez mais, de estar atentas as necessidades dos seus trabalhadores e
satisfazé-las visto que, € necessario melhorar a produtividade e a qualidade dos produtos,
reduzir custos e adaptar-se rapidamente as mudangas do mercado e da sociedade

(Carvalho, 2011).

2.1.1. Conceito de trabalho
Segundo o dicionario da lingua portuguesa, o trabalhador ¢ todo aquele que, mediante um
salario, coloca a sua for¢a de trabalho a disposicdao de outrem, o empregador (Priberam,
2020). O mesmo pode ser encontrado na legislacdo, ou seja, o trabalhador ¢ qualquer
pessoa singular que, mediante remuneragao, se obriga a prestar trabalho a um empregador

(Artigo n.° 16-B da Lei n.® 35/2014, de 20 de junho).



Relativamente ao conceito de trabalho e, conforme o diciondrio da lingua portuguesa,
este refere-se ao ato ou efeito de trabalhar e ao esfor¢co necessario para que uma tarefa
seja realizada, isto €, qualquer ocupacao fisica ou intelectual regular e remunerada (Porto
Editora & Priberam, 2020).

Antigamente o trabalho era visto como um aspeto essencial para a subsisténcia dos
individuos, no entanto, ainda existem muitas pessoas que trabalham para sobreviver
(Magina, 2018). Além disso, trabalhar permite ao individuo desenvolver-se e realizar-se
a nivel profissional e pessoal (Neto, 2018).

Para os trabalhadores, o conceito de trabalho diz respeito a tudo aquilo que ¢
intrinseco a sua atividade, ou seja, inclui as condic¢des de trabalho, o resultado do trabalho
e a atividade do trabalho, sendo que esta ultima engloba as tarefas definidas pelas
organizacoes - atividade a realizar - e a forma como sao realizadas as tarefas - trabalho
prescrito (Oliveira, 2016).

Importa perceber que a atividade a realizar traduz o comportamento do trabalhador
para alcancar os objetivos pretendidos e, normalmente, sofre alteracdes. O trabalho
prescrito diz respeito aos objetivos a alcangar, o0 modo de os alcangar, os equipamentos
de trabalho, a divisdo das tarefas e as condi¢des de trabalho (Carvalho, 2011).

Quanto as relagdes que existem entre os individuos e o trabalho, estas ndo sao iguais
para todos, pois alteram-se consoante afetos, intencdes em relagdo ao trabalho,
sentimentos de retribui¢ao e compensagao, entre outros (Magina, 2018).

Cada individuo tem as suas proprias expetativas, que variam muito consoante varios
fatores, mas existem trés que sdo comuns a grande maioria das pessoas: o envolvimento
num trabalho interessante e que lhes proporcione realizacao a nivel pessoal; o encontro
de alguma estabilidade econdmica proveniente do emprego e o desenvolvimento com o
objetivo de alcangar o seu potencial pessoal (Soundering, 2018).

Estas expetativas e fatores fazem com que o individuo crie um vinculo ou ligacao
com a organizac¢do onde trabalha, que pode ser mais ou menos forte, mas que ¢ bastante
importante para a avaliacdo do bem-estar destes trabalhadores (Magina, 2018).

A existéncia de vinculo, ou ndo, estd relacionada com a crenca e aceitacao dos valores
e objetivos que a organizacdo defende e pode ser um preditor de comportamentos, ou
seja, um individuo que apresente ligagdo com a organizagao onde trabalha, envolve-se no
trabalho, as suas tarefas e atividades sdo experienciadas de forma mais positiva e
contribuem para a criagdo de esforgos e sacrificios pelos trabalhadores, em prol de

vantagens para a organiza¢ao (Magina, 2018).
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Outro aspeto importante ¢ o fato de trabalhar com outras pessoas proporcionar e
possibilitar alguma interag¢do social e ligagdo com amigos e desconhecidos. As pessoas
precisam deste tipo de ligacdo e convivio, nunca descorando a eficiéncia e a
produtividade, uma vez que, se se sentirem felizes, tendem a trabalhar mais e melhor. E,
entdo, importante que os gestores contribuam para esse tipo de interagdo, mas que o
adequem ao local de trabalho (Soundering, 2018).

Com a evolugao dos processos tecnoldgicos, o crescimento, o emprego e as condigoes
de trabalho alteraram-se bastante, sdo exemplos disso as exigéncias das organizacodes a
nivel pessoal e do negocio, a instabilidade dos empregos, e sdo consequéncias disso a
inseguranca, a insatisfagao no trabalho, o stress, o burnout, entre outros (Carvalho, 2011).

Para que o individuo se sinta bem no seu ambiente de trabalho e, consequentemente,
seja o mais produtivo, ¢ importante perceber se as suas necessidades conseguem ser
satisfeitas (Neto, 2018). Assim sendo, ndo ¢ possivel pensar numa organizacdo sem
pensar nos seus trabalhadores. Existe, entdo, uma relagdo de interdependéncia e qualquer
alteracdo que ocorra ao nivel do trabalho afeta a economia, os trabalhadores, as relagoes
sociais e familiares, gera alteragdes nos ritmos de trabalho, na saude dos trabalhadores e
na forma como sdo ordenados os processos de trabalho (Oliveira, 2016).

Cada organizac¢do deve, inicialmente, definir a sua estrutura. Para isso, ¢ necessario
analisar aspetos como a estratégia da mesma (meio através do qual sdo alcancados os
objetivos), a idade e a dimensado (quanto maior a organiza¢ao mais conhecido e previsivel
o seu comportamento e maior a dimensao técnica de cada unidade), a tecnologia utilizada
(forma como a organizag¢do transforma os fatores de produgdo em produtos ou servicos),
o ambiente em que se movimenta (for¢as externas a organizagdo e que afetam o
desempenho da mesma), o controlo do poder (permite ao responsavel, supervisionar,
garantir o poder e o controlo da organiza¢ao), entre outros (Teixeira, 2005).

Entende-se como estrutura organizacional as relagdes formais existentes entre os
grupos e os individuos que constituem uma organizagdo. Esta ¢ responsavel por definir
as fungdes de cada unidade da organizagdo e o modo como devem colaborar entre si,
através de um organograma (Teixeira, 2005).

Existem diferentes tipos de estruturas, contudo, as mais comuns sdo a estrutura
mecanicista, onde existem relagdes hierdrquicas rigidas e elevada centralizacdo das
decisdes e a estrutura organica onde ha maior interacdo entre as pessoas, maior

flexibilidade e maior grau de descentralizacao (Teixeira, 2005).



11

Atualmente, a organizacgdo ¢ vista e apelidada como virtual, em rede, adaptativa, sem
fronteiras, horizontal, entre outros. Contudo, a ideia base ¢ a de hierarquias achatadas
devido aos patamares existentes, em vez de relacdes formais e verticais, categorias
definidas de forma flexivel, maior facilidade em gerar, processar e comunicar informagao
uns com os outros e infraestruturas flexiveis (Teixeira, 2005).

“Para conseguir um estado de completo bem-estar fisico, mental ou social, o
individuo ou grupo deve estar apto a identificar e realizar aspiracdes, a satisfazer

necessidades e a alterar ou lutar contra o meio” (Carvalho, 2011).

2.1.2. Fatores que afetam o trabalho

“A cultura organizacional ¢ um conjunto de valores, principios, tradigoes e formas de
trabalho que sdo seguidas pelos membros das organizagdes e influenciam a forma como
agem” (Stephen & Judge, 2002). Neste sentido, se estes mesmos aspetos ndo forem
respeitados e seguidos pelos trabalhadores pode surgir, desde inicio, uma barreira entre
os individuos e o trabalho que afeta o comprometimento organizacional. Isto ¢, o
individuo deixa de ter interesse em continuar a permanecer ¢ a fazer parte da organizacao
em que estd inserido e, por consequéncia, o seu trabalho ¢ afetado (Feixeira, 2020).

Com o passar do tempo, o conceito de risco e a forma de lidar com ele sofreu
alteracdes, ou seja, nas sociedades antigas os principais problemas eram a caréncia
alimentar e a falta de higiene, contudo, com o avanco da tecnologia os riscos foram
sofrendo modificag¢des (Leones, 2015).

Importa compreender que o risco s6 existe se houver uma relagdo entre a exposi¢ao
do individuo ao risco e essa lhe causar algum tipo de mal (Oliveira, 2016). Qualquer agao
tem riscos associados e, por isso, o trabalho ndo ¢ excecao. Cabe as entidades patronais
garantir a seguranga e saude geral dos seus trabalhadores em tudo o que diga respeito ao
trabalho (Leones, 2015).

Todos os trabalhadores estdo expostos a diversos fatores que afetam o seu bem-estar
e a sua saude fisica e mental, de forma direta ou indireta (Oliveira, 2016) e,
consequentemente, o seu desempenho no trabalho se ndo forem criadas as condigdes
adequadas (Nekoranec & Kmosena, 2015).

O trabalho ¢ influenciado por fatores internos, tais como, a idade, o sexo, a formagao,
a experiéncia, a motivacao ou a fadiga e por fatores externos como, por exemplo,
objetivos, regras, normas, equipas de trabalho, horarios, turnos, maquinas, equipamentos,

iluminacao e posto de trabalho (Carvalho, 2011).
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Outros fatores que afetam o trabalho sdo os denominados riscos profissionais,
divididos em riscos do ambiente fisico e riscos psicossociais. Relativamente aos riscos
do ambiente fisico incluem-se neste grupo os agentes quimicos, fisicos e bioldgicos que
existam no ambiente de trabalho, radiacdo, temperatura, ruidos e/ou iluminagao
inadequada (Carvalho, 2011). Quanto aos riscos psicossociais, surgem devido a
mudangas nas organizagdes, a nivel socioecondémico, demografico e politico, e afetam a
saude das pessoas originando sentimentos de insatisfacdo e desmotivacdo (Oliveira,
2016). Outros fatores de risco psicossociais sdo a reorganizagdo do trabalho, as novas
formas de contratagdo e inseguranca no trabalho, o envelhecimento da populagdo ativa, a
intensificagdo no trabalho, mais exigéncias e pressao ou a dificil conciliagdo entre a vida
pessoal e profissional (Carvalho, 2011). Sdo exemplos disso, as carateristicas das
condicoes de trabalho e da organizagao, o excesso de exigéncias, o escasso controlo sobre
o trabalho, o baixo apoio social, a auséncia de recompensas e as competéncias e
necessidades dos trabalhadores (Leones, 2015).

As consequéncias que advém destes riscos profissionais sao variadas, manifestam-se
de diferentes formas e a tendéncia € continuar a surgir devido a alteragdes tecnoldgicas
como a mecanizac¢do, a automatizagdo, a robotizag¢do e as novas formas de organizacao
do trabalho (Leones, 2015). Quanto aos prejuizos resultantes dos riscos psicossociais,
podem manifestar-se através de acidentes de trabalho imprevistos ou doenca ocupacional
provocada por acontecimentos lentos e insidiosos traduzidos na forma de problemas
emocionais como, por exemplo, ansiedade, tristeza, apatia ou problemas cognitivos
como, por exemplo, restricdo da percecdo, capacidade de concentragdo, criatividade ou
tomada de decisdo ou, ainda, problemas comportamentais como alcool, tabaco, drogas e
violéncia (Carvalho, 2011).

Outro dos aspetos importantes ¢ o ambiente de trabalho, que inclui a relagdo de
trabalho entre os trabalhadores e os superiores e o proprio ambiente fisico. Se este for
propicio e adequado fornece aos trabalhadores uma sensacdo de seguranca e contribui
para trabalharem da melhor forma. Na verdade, o ambiente de trabalho pode afetar o
estado emocional dos trabalhadores e, por isso, o rendimento € o empenho dos mesmos
podem variar (Sunarsi, 2019).

O ambiente de trabalho favoravel ajuda a criar uma relagdo de trabalho vinculativa
entre as pessoas da organizacdo uma vez que, deixa os trabalhadores confortaveis e com
espirito para fazer cada uma das suas fungdes (Chandrasekar, 2011). No ambiente ou

condi¢des de trabalho estdo incluidos todos os aspetos fisicos do trabalho, psicologia
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ocupacional e regulamentos do trabalho que podem afetar tanto a satisfacdo no trabalho

como a produtividade do mesmo (Schultz & Schultz, 2015).

2.1.3. Satisfacao no trabalho
Com o passar do tempo as organizagdes comegaram a dar importancia a motivacao e
satisfacao dos individuos no trabalho visto ser um potenciador de desempenho dos
trabalhadores nas organizacdes, de bem-estar e de satisfacio dos mesmos (Vicente,
2014). Contudo, a evolugdo a nivel tecnologico foi mais rapida do que a nivel do bem-
estar e felicidade das pessoas (Lima, 2004).

Assim sendo, foi importante € necessario as organizagdes reestruturarem os seus
espacos de trabalho promovendo o encorajamento dos trabalhadores, dando-lhes
autonomia e capacidade de resposta (Magina, 2018), uma vez que, a satisfacdo no
trabalho esta ligada diretamente a qualidade de vida no trabalho, ao bem-estar, a
motivacao, a atitude e ao estado emocional positivo (Valério, 2018).

O conceito de satisfagdo no trabalho ¢ bastante abrangente e, por vezes, ¢ estudado
como uma “causa” de comportamentos no trabalho como, por exemplo, produtividade,
desempenho, rotatividade, entre outros (Fernandes, 2019). E através do estudo do mesmo
que se percebe a intencdo dos individuos em permanecerem ou sairem da organizacao
(Feixeira, 2020).

A satisfacdo no trabalho pode ser definida como um estado emocional positivo que
resulta da avaliacdao de atividades realizadas ou de experiéncias no trabalho e baseia-se
na satisfacdo com as necessidades, expetativas e valores dos trabalhadores (Neto, 2018).
Esta, refere-se aquilo que os individuos sentem acerca do seu trabalho, ou seja, se estao
satisfeitos ou nao com a sua fungdo (Alves, 2018). Pode ainda ser definida como “um
conjunto de sentimentos e crengas das pessoas acerca do seu atual trabalho” (Feixeira,
2020), que podem resultar da comparacao entre o que € esperado de determinada situacao
e o que realmente se obtém (Vicente, 2014).

Podem distinguir-se dois tipos de satisfacdo no trabalho, a intrinseca, ou seja, quando
estd relacionada com oportunidades de carreira ou se o trabalhador tem responsabilidades
e autonomia, ou a extrinseca quando a satisfagdo ¢ consequéncia do salério, das politicas
da organizagdo, da seguranca no trabalho ou dos relacionamentos com os colegas
(Valério, 2018).

Existe, entdo, uma relacao direta entre as condi¢des fisicas de trabalho e a satisfacao

dos individuos com o mesmo, ou seja, individuos com condi¢des de trabalho favoraveis
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sentem-se mais satisfeitos com o trabalho e vice-versa (Neto, 2018) e, por conseguinte,
desempenham melhor as suas fung¢des (Leones, 2015).

Os principais responsaveis pela satisfagdo, ou nao, de um individuo com o seu
trabalho sao o reconhecimento, a realizacdo, a oportunidade de crescimento pessoal, a
promocao, a responsabilidade, entre outros (Alves, 2018). Contudo, exigéncias elevadas
reduzem a satisfacao no trabalho (Valério, 2018).

Existem vdrias categorias associadas a satisfagdo no trabalho como, por exemplo,
satisfacdo com as caracteristicas, as oportunidades de aprendizagem ou a carga de
trabalho, a satisfacdo com o saldrio em termos de valor e equidade, a satisfacdo com
beneficios, tais como seguros, férias e recompensas, a satisfacdo com o reconhecimento
sendo eles criticas e/ou elogios, satisfagcao com condic¢des de trabalho, com a supervisao
e dire¢do, com os colegas e com as politicas da organizacao (Alves, 2018).

Relativamente ao bem-estar ocupacional, ou bem-estar no trabalho, este nao implica
apenas a avaliacao afetiva dos factos da vida laboral, implica também uma analise dos
estados emocionais, da motivagao para o trabalho, das competéncias laborais e da eficacia
dos trabalhadores. Para tal, contribuem cinco dimensdes, o bem-estar na carreira, na
sociedade, o financeiro, o fisico € na comunidade (Magina, 2018).

O termo qualidade de vida no trabalho ndo apresenta um conceito unico, engloba
variaveis como a satisfacao no trabalho, a saude fisica e mental, o bem-estar das pessoas
na organizagdo, entre outras e € sinonimo de condi¢des de saude fisica, funcionamento
social, satisfagdo com a vida e respeito pelas limitagdes fisicas individuais (Lima, 2004).
No entanto, todos os conceitos tém algo em comum, o consenso de que uma maior
humanizagao, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior participagdo dos
mesmos nas decisdes e problemas da organizacdo, relacionam-se diretamente com a
qualidade de vida no trabalho (Lima, 2004).

A qualidade de vida no trabalho ¢ utilizada para descrever certos valores ambientais
e humanos que sdo, por vezes, negligenciados pelas sociedades industriais, em favor do
avango tecnolodgico, da produtividade e do crescimento econdmico e deve englobar
compensagdes justas e adequadas, condi¢des de trabalho, autonomia, feedback,
oportunidades de crescimento, seguran¢a no emprego, privacidade pessoal, liberdade de
expressao e equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Walton, 1973). Outro conceito
defende que a qualidade de vida no trabalho € o conjunto de decisdes de uma organizacao
que envolve diagnoéstico e implementacdo de melhorias e inovagdes, dentro e fora do

ambiente de trabalho (Albuquerque & Limongi-Franga, 1998).
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Existem cada vez mais organizagdes que comegaram a dar a mesma importancia a
qualidade de vida no trabalho quanto a que dao a modernizagao (Aguiar, 2000). Assim, a
qualidade de vida no trabalho torna-se marcante quando o principal objetivo € o
crescimento da produtividade e o bem-estar dos trabalhadores (Lima, 2004).

A organizacao do trabalho ¢ importante para a qualidade de vida no trabalho, ou seja,
trabalhos por turnos, hordrios irregulares, pausas insuficientes para descanso, trabalho
controlado eletronicamente, baixa utilizacdo do potencial dos trabalhadores prejudica a
saude, gera desconforto e restringe a participagdo em eventos familiares e sociais (Fischer
et al., 1995). Na verdade, quando o tempo ¢ escasso o trabalhador sente maior pressao e
isso afeta-o ao nivel das responsabilidades familiares levando-o a criar tensdo e atitudes
negativas face ao trabalho (Valério, 2018).

A satisfagdo profissional ¢ um estado positivo resultante de sentimentos, de atitudes
e da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho (Feixeira,
2020), além disso, estd também ligada ao salario, as oportunidades de promogdo ou
educagdo, ao controlo, aos colegas de trabalho, a carga de trabalho, entre outros (Hayes
etal., 2015).

Esta satisfacdo ¢ influenciada por fatores como a retribui¢do justa e merecedora,
habilidades adequadas, carga de trabalho, ambiente de trabalho, ferramentas de suporte,
lideranga, seguranga, oportunidades de progresso (Sunarsi, 2019).

De acordo com a literatura, existe uma relacdo em U entre a idade e a satisfacao no
trabalho, entdo os trabalhadores mais jovens estdo mais satisfeitos no inicio da sua
carreira devido ao estado de espirito, diminui numa fase intercalar e posteriormente volta
a aumentar. Este ultimo aumento pode dever-se a um cargo hierarquico superior, a
melhores recompensas, a aquisi¢des de competéncias de nivel superior, mais
responsabilidades, mais anos de experiéncia profissional, entre outros (Alves, 2018). A
literatura refere ainda, embora existam algumas exce¢des, que trabalhadores com niveis

literarios superiores estdo mais satisfeitos com o seu trabalho (Alves, 2018).

2.2. Stress
Apesar de atualmente ser bastante mais falado, o stress ja existia na antiguidade. Contudo,
hoje em dia sabe-se que ¢ responsavel por mais de 80% das doencas “modernas” tais
como, hipertensao arterial, asma, diabetes, obesidade, entre outras (Lima, 2004).
O conceito de stress, desde ha muito tempo, € utilizado pela humanidade apesar de

algumas vezes ser em sentido incorreto (Cavaco, 2015). Segundo a Organizagao Mundial
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da Saudde, o stress ¢ uma epidemia mundial e representa “elevados custos em termos
individuais, familiares, organizacionais, comunitarios e sociopoliticos” (Organizacao
Mundial da Saude, 2004).

Todos os seres humanos, independentemente da altura da vida em que se encontram
vivenciam situagdes de stress (Santos & Castro, 1998). No entanto, apesar de
maioritariamente apresentar consequéncias negativas, o stress pode, até certo ponto, ser

benéfico para os individuos (Alves, 2018).

2.2.1. Conceito de stress

Existe uma grande variedade de conceitos para definir o termo stress, contudo ¢ facil
perceber a ambiguidade e imprecisao do mesmo (Alves, 2018). O stress € uma pressao a
nivel psicolégico que afeta o sistema do individuo e que pode ter origem na area
fisioldgica, social ou psicologica (Valério, 2018). Pode ser entendido como um
desequilibrio entre aquilo que o meio exige e os recursos que o individuo possui para o
satisfazer (Cavaco, 2015) e, deste modo, pode ser considerado “um estado de tensao que
causa rutura no equilibrio interno do organismo” (Lipp, 2000) e que enfraquece o sistema
imunologico, deixando-o vulneravel a infe¢des e doencas (Lipp, 2000).

Outras defini¢des de stress consideram-no uma condi¢do resultante das trocas
existentes entre o individuo e o meio ambiente, quando o individuo sente que, existe
discrepancia, real ou ndo, entre determinada situacao e os recursos existentes (Vicente,
2014).

Assim sendo, o stress pode ser definido como uma reagdo do organismo face a
acontecimentos diarios imprevisiveis, incontrolaveis, incertos ou desconhecidos (Michie,
2002) suscetiveis de ameacarem o seu bem-estar (Moreira, 2010), ou quando surge a
necessidade de uma adaptacdao a um evento ou situacao de importancia (Freire, 2014).

Segundo o dicionario da lingua portuguesa, a palavra stress ¢ definida como um
“conjunto de perturbag¢des organicas e psiquicas provocadas por varios estimulos ou
agentes agressores como o frio, uma doenga infeciosa, uma emog¢ao, um choque cirargico,
condic¢oes de vida muito ativa, entre outros” (Priberam, 2020).

No entanto, o stress ndo deve apenas ser visto como um estimulo ou uma resposta.
Deve ser analisado, também, como um agente ativo que pode influenciar o impacto de
determinado acontecimento e estratégias comportamentais, cognitivas ou emocionais
(Sarafino, 1994). O stress ndo ¢ unico, ou seja, existe stress relacionado com a vida

profissional, com a vida pessoal ou, ainda, com a vida social (Coleman, 1991).
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O stress relacionado com o trabalho ou stress ocupacional ¢ dos maiores problemas
ao nivel do ambiente organizacional (Valério, 2018). Por isso, ao longo do tempo, tornou-
se um “virus” que coloca o potencial humano inibido (Fernandes, 2019). Isto ¢, pode
traduzir-se numa diminui¢do da capacidade de trabalho e pode mesmo, com o tempo,
tornar-se num estado de doenga mental (Araujo, 2014).

O stress estd diretamente relacionado com a produtividade do individuo. Um
individuo sem algum stress, ndo produz adrenalina e, consequentemente, pode contribuir
pouco para a organizacao. Assim, quanto mais stress, maior a producao de adrenalina e,
até certo ponto, maior a produtividade (Pafaro & Milva, 2004). Contudo, quando o stress
excede o limite do individuo, a produtividade comega a diminuir e ele pode reduzir em
demasia a sua condicao fisica e psicologica (Santos, 2015), e produzir respostas fisicas,
psicoldgicas e comportamentais com consequéncias negativas para o individuo e para a
organizagdo (Cavaco, 2015).

Em 1936, o médico Hans Selye apresentou um conceito de stress onde defendia que
este era inevitavel e necessario a vida. Tal como ele, outros autores também defendiam a
tese de que, apesar de todos os aspetos negativos do stress, ele € benéfico e fundamental
ao organismo porque proporciona melhor desempenho das func¢des organicas e psiquicas
como, por exemplo, o crescimento e a criatividade (Muniz et al., 2007).

Segundo Hans Selye, a Sindrome de Adaptacdao Geral (SAG) foi conseguida através
do estudo das consequéncias produzidas no organismo quando este ¢ submetido a grandes
“quantidades” de stress (Santos & Castro, 1998). Esta ¢ constituida por trés fases de
stress: a fase de alarme ou alerta, onde existe uma reag¢do do corpo a uma ameaga externa
ou interna; a fase de resisténcia, quando o organismo utiliza as energias de reserva que
ainda lhe sobram. Caso essa energia seja insuficiente, o organismo adoece e, por isso,
esta ¢ considerada a fase mais longa do processo (Lima, 2004); e a fase de exaustao, que
surge quando os recursos fisicos e psicologicos se esgotam e o corpo ja ndo se consegue
adaptar (Freire, 2014). Nesta fase, podem surgir efeitos secunddrios como fadiga, doenga,
incapacidade e até morte (Gomez, 2017).

Cada uma destas fases mencionadas anteriormente apresenta carateristicas e
dificuldades. Na fase de alerta existe adrenalina, bastante motivagdo para enfrentar o
stress, interesse e produtividade, contudo existem dificuldades em dormir e tensao
muscular. Na fase de resisténcia ¢ necessaria alguma cautela, visto que o organismo
apresenta algum cansago. No entanto, o sono volta ao normal, ha alguma falta de memoria

e tédio. Na ultima fase, a fase de exaustdo o organismo adoece, podendo surgir doencas
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graves como, por exemplo, tlceras, psoriase ou enfartes, além disso, existe pouco sono
ou sono em demasia, ndo ha condigdes nem capacidade de produzir e o corpo encontra-
se muito cansado e desgastado (Lima, 2004).

O stress nao ¢ mais do que uma questao de equilibrio (Soundering, 2018), isto porque
ele € necessario na vida de qualquer pessoa visto que, apresenta um carater motivacional
(Jain & Kumar, 2012). Neste sentido, o stress pode ser positivo (eustress) ou negativo
(distress) para qualquer individuo, isto €, quando o individuo se dedica até atingir um
ideal de esforco e ¢ “recompensado” pelos seus resultados — eustress — quando existe uma
sobrecarga que origina alteragdes patologicas nos individuos — distress (Pafaro & Milva,
2004). Neste seguimento, o stress pode atingir varios niveis de tal forma, que pode
prejudicar o alcance dos objetivos, quer para os individuos quer para as organizacoes
(Michie, 2002).

Uma organizacdo preocupada com os seus trabalhadores e que apresente boas
praticas, avalia o risco de stress dos mesmos. Para isso deve identificar pressdes no
trabalho que causem niveis altos e duradouros de stress, perceber quem pode ser
prejudicado por estes niveis e verificar se estd a ser feito o suficiente para evitar
constrangimentos (Michie, 2002).

O stress no local de trabalho ¢ uma realidade e varia muito consoante o individuo e a
sua funcdo. Existem varios motivos para a existéncia de stress no local de trabalho:
cansaco, multiplas exigéncias quer no emprego quer em casa, trabalho durante muito
tempo seguido, trabalho intenso e pouca ou nenhuma valorizagdo pelo mesmo
(Soundering, 2018).

Dependendo do tipo de acontecimento existe maior ou menor probabilidade de stress
e alguns acontecimentos menos bons afetam o estado de saude dos individuos (Cavaco,
2015). Além disso, a intensidade do stress depende, ainda, das carateristicas de
personalidade do proprio individuo como afetividade negativa ou baixa autoestima, das
condi¢des fisicas e ambientais, como longas jornadas de trabalho e da existéncia, ou nao,
de estratégias para enfrenta-lo (Lima, 2004).

O emprego e a vida pessoal estdo bastante interligados quando se aborda o stress, ou
seja, um emprego com muitas responsabilidades e stressante afeta a vida pessoal dos
trabalhadores, mas uma vida pessoal também desgastante tem implicagcdes no emprego

dos individuos (Soundering, 2018).
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2.2.2. Stress profissional
O stress pode surgir em qualquer individuo e se este estiver relacionado com a fun¢ao
que ele desempenha, designa-se stress ocupacional ou profissional (Vicente, 2014). Este,
segundo a Organizagdao Mundial da Satde acontece muito mais nos individuos adultos
(Lima, 2004).

O stress no trabalho ¢ um problema grave que afeta empregadores, trabalhadores e a
sociedade, sendo que nem todos sao afetados de igual forma (Aratjo, 2014). No entanto,
ocorre quando existe alguma situagao desconfortavel seja ela fisica, psicologica, social
ou laboral, que afeta o bem-estar do individuo (Vilarinho, 2019). Estas situagdes causam
problemas de saude, aumentam o absentismo, reduzem a produtividade e a
competitividade das organizagdes e podem causar comportamentos disfuncionais e pouco
normais no trabalho (Cavaco, 2015).

Pode, entdo, definir-se stress profissional como aquele que surge da interacao das
condi¢des de trabalho com as carateristicas do trabalhador, na qual as exigéncias do
trabalho excedem as habilidades do individuo para enfrenta-las (Vicente, 2014).

O stress ocupacional pode ser definido como algo “resultante de uma capacidade
inadequada de lidar com as fontes de stress presentes nos contextos de trabalho e que tem
como consequéncias doencas mentais, fisicas e organizacionais” (Cooper & Williams,
1991). Outro conceito explica o stress ocupacional como um “estado desagradavel, tenso,
frustrante, ansioso e com exaustao emocional em fung¢ado de aspetos do trabalho, definidos
pelos individuos como ameagadores” (Lima, 2004).

Existem vdarias categorias e estratégias de controlo através das quais o stress
profissional varia: relagdes no trabalho com os colegas e superiores; relacdes entre o
trabalho e o mundo exterior como, por exemplo, a familia, a estrutura organizacional, a
falta de participacdo, a auséncia de sentimentos de pertenca, a baixa capacidade para
comunicar ou a falta de supervisdo; fatores intrinsecos ao trabalhador, tais como a
quantidade e qualidade de carga de trabalho, as pressdes de tempo e prazos; as condigdes
e mudancas de trabalho ou as mudancas tecnologicas; o papel na organizacdo ambiguo,
conflituoso, com poucas responsabilidades; e a falta de participacdo em tomada de
decisdes da organizacdo (Cooper & Williams, 1991).

E importante compreender que os proprios locais de trabalho muitas vezes ndo
apresentam as melhores condigdes, ou seja, sdo frios e hostis levando o trabalhador a ter
de investir, ele proprio, no seu bem-estar dentro da organizacao. Ou, ainda, a substituicao

dos trabalhadores por maquinas que desanima e desentusiasma qualquer individuo. Todas
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estas situacdes provocam, no individuo, um desgaste fisico e emocional e promovem o
conflito entre o trabalho e a pessoa (Lima, 2004).

Neste sentido, torna-se necessario compreender os fatores que estdo na origem do
stress profissional e quais as formas de reduzir o impacto desses fatores no desempenho
dos profissionais. Deste modo, sdo considerados como potenciadores de stress, a cultura
organizacional, a fun¢do de cada individuo, o estilo de lideranca, a ambiguidade e o
conflito de papéis, a reduzida participagdo nos processos de tomada de decisdo e a
interferéncia da organiza¢ao na vida pessoal (Aragjo, 2014), a iluminacao, o ruido, a
ventilagao no local de trabalho ou, ainda, fatores intrinsecos ao trabalho (Alves, 2018).

Estas situagdes originam sintomas como, dores de estdmago, indisposi¢des gastricas,
cansaco, angustia, uso excessivo de cigarro, bebidas alcoolicas, dores de cabega, fadiga,
irritabilidade, ansiedade, erup¢do cutanea, asma, hipertensdo, doenga cardiaca, insonia,
dores nas costas e perda de cabelo, depressao, psoriase, problemas sexuais, entre outros,
que podem provocar doencas bastante graves ou agravar doencas ja existentes (Coleman,
1991). No entanto, os individuos ndo reagem todos da mesma forma aos focos de stress
(Vilarinho, 2019).

O nivel ou grau de stress pode variar consoante o tipo de profissdo do individuo, a
idade, as responsabilidades que tem (Alves, 2018) e as reduzidas possibilidades de
autonomia e controlo (Lima, 2004). Devem-se considerar, ainda, os acontecimentos do
dia-a-dia como os conflitos familiares, sociais, conflitos de papéis, entre outros (Vicente,
2014).

Trabalhadores com maiores niveis de stress sdo 0s que apresentam maior
vulnerabilidade a doengas, maior desmotivacdo, menor qualidade de trabalho e maior
inseguranca relativamente ao seu trabalho e desempenho (Aratjo, 2014). Mas,
infelizmente, mesmo tendo a perce¢do que sofrem de stress, os individuos aceitam-no

com naturalidade (Vilarinho, 2019).

2.2.3. Causas do stress
Por norma, o stress surge devido ao trabalho, a familia, & infancia ou as relagdes
interpessoais (Lima, 2004) e ocorre no meio organizacional quando as exigéncias ao nivel
das tarefas a desempenhar sdo superiores as competéncias e capacidades dos profissionais
(Cavaco, 2015). Neste seguimento pode-se afirmar que o trabalho ¢ uma potencial fonte

de stress para qualquer individuo (Oliveira, 2009).
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Qualquer estimulo que origina stress designa-se por fator stressante, mas importa ter
em atencdo que, a interpretagdo que se faz de cada estimulo € que o torna stressante e
causa stress ao individuo (Pafaro & Milva, 2004). Os designados fatores stressantes sao,
na verdade, acontecimentos percecionados e sentidos como perigosos que provocam
sentimentos e situagdes de tensdo as pessoas (Santos & Castro, 1998) e, como exemplos
tem-se a sobrecarga de trabalho, a indefinicio de papéis, o conflito de papéis, a
responsabilidade pelas pessoas, a participacgdo, a falta de feedback, as rapidas mudancas
tecnologicas, a progressao na carreira, a estrutura organizacional e o ambiente (Bashir &
Ramay, 2010).

Dentro de qualquer organizagdo, para além de alguns agentes ja mencionados,
existem varias causas de stress, tais como o tipo e qualidade de lideranga, o tipo de tarefas
e papéis dos trabalhadores, a qualidade dos servicos prestados ou a qualidade da
comunicacao (Vilarinho, 2019).

Neste sentido, todo o stress vivenciado pelos individuos tem uma explicacao e, por
1sso, como fontes de stress ocupacional podem-se considerar as condicoes fisicas de
trabalho como o barulho, a vibracao, as temperaturas extremas, a humidade, a iluminagao,
os fatores higiénicos, o clima, a monotonia do trabalho e a exposicdo a riscos; os
relacionamentos inadequados entre superiores e colegas e a dificuldade em delegar
responsabilidades (Hespanhol, 2005); as exigéncias das tarefas como, por exemplo, o
excesso de trabalho, o trabalho repetitivo, a avaliagao de desempenho dos trabalhadores
ou a ambiguidade de papéis; profissdes com responsabilidades com a vida de outros tais
como os médicos, os enfermeiros, os policias ou os bombeiros (Cavaco, 2015).

Pode, ainda, considerar-se o pouco controlo como, por exemplo, poucas
oportunidades de progressdao na carreira, melhorias das competéncias e tomada de
decisdes por si proprio; o pouco reconhecimento e feedback a nivel do seu trabalho, por
parte dos supervisores; as falhas e a reduzida comunicagdo (Oliveira, 2009); a estrutura
organizacional como as reestruturacgdes, a terciarizag¢do de servigos, a informatizacao e a
reengenharia (Decenzo & Robbins, 2001); ou, ainda, a falta de planeamento e de
incentivos (Miguel, 2013).

Podem-se distinguir estas fontes de stress em internas e externas, sendo que, as fontes
internas, dizem respeito a exigéncias ou pressdes que o individuo exerce sobre si proprio
tais como o seu sentido de responsabilidade e obrigacao, o seu perfecionismo ou a sua

culpabiliza¢do. Quanto as fontes externas referem-se as pressdes exercidas sobre o
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individuo como, por exemplo, a sobrecarga de trabalho, a responsabilidade pelos outros,
as pressoes financeiras, familiares ou ambientais (Fernandes, 2019).

Deste modo, importa realgar que o stress ocupacional nao deve ser interpretado
isoladamente do stress relacionado com outros aspetos do dia a dia uma vez que, nesta
categoria estdo presentes todos 0s acontecimentos vitais que podem afetar o desempenho,
eficiéncia e adaptagdo individuais do trabalho, ou seja, crises familiares, crises
existenciais, conflitos sociais, dificuldades financeiras, conflitos entre solicitacdes da
familia e da organizagao, rede de suporte e contexto social (Hespanhol, 2005).

Tal como ja foi referido, o stress surge quando as trocas pessoa/meio ambiente levam
o individuo a sentir uma discrepancia, real ou nao, entre as exigéncias de uma situacao e
os seus recursos a nivel bioldgico, psicolégico ou social (Santos & Castro, 1998), no
entanto, a condicao de stress depende, em grande parte, do tipo de avaliagdo que o
individuo faz da situagdo e das suas carateristicas individuais face as mesmas (Fernandes,
2019).

Neste seguimento, alguns dos fatores que contribuem para o aparecimento do stress
estao relacionados com a organizagao onde o individuo trabalha, com o proprio individuo
e outros com o ambiente. Relativamente aos fatores organizacionais pode-se considerar
o conflito ou incompatibilidade de papéis, a ambiguidade de papéis ou falta de clareza
acerca das consequéncias de um desempenho profissional e falta de informacao para a
execugdo do papel que cada um tem, o excesso ou sobrecarga de papéis, sendo que este
ultimo, maioritariamente ¢ considerado o causador de grande parte do stress (Vicente,
2014).

Em relacdo aos fatores individuais, na maioria das vezes, sdo eles os principais
agentes stressantes (Santos & Castro, 1998) e neste grupo estdo incluidos os problemas
com a familia, as dificuldades econdmicas, pessoais e as carateristicas inerentes a
personalidade de cada individuo (Doby & Caplan, 1995).

Quanto aos fatores ambientais, foram identificadas as incertezas economicas,
politicas e tecnologicas que afetam a estabilidade e a permanéncia do trabalhador na
organizacao (Lima, 2004), o nivel de responsabilidade, as relagdes interpessoais, as
atividades extracurriculares (Santos & Castro, 1998) ou, ainda, o modo de vida de cada
individuo, a correria do dia a dia, a confusdo ou o barulho (Rossetti et al., 2008).

Estes fatores mencionados, individualmente ou em conjunto, podem causar no
individuo sintomas como a queda na eficiéncia e produtividade, auséncias de memoria,

inseguranca nas decisdes, o consumo exagerado de cigarros, drogas ou bebidas
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alcodlicas, a falta de apetite ou consumo exagerado de comida, o excesso ou dificuldade
em dormir, o agravamento de doencas ja existentes, o aparecimento de problemas
dermatologicos, disfungdes gastrointestinais, hemorroidas, alteracdes de pressao e/ou
problemas sexuais (Lima, 2004).

A forma com o individuo experiencia o stress depende do funcionamento de dois
mecanismos fisioldgicos de protecdo: a reagdo de alarme - quando confrontado com uma
ameaca a sua seguranca, os musculos ficam tensos e os batimentos cardiacos tornam-se
mais rapidos; e a adaptacao - quando o individuo deixa de responder porque percebe que

os estimulos no ambiente deixaram de ser uma ameaga a sua seguranga (Michie, 2002).

2.2.4. Estratégias para gerir o stress

Uma qualquer intervencao que pretenda ajudar o individuo a reduzir o stress apresenta
uma abordagem individual e organizacional, ou seja, além dos individuos terem de gerir
o stress a nivel individual, muitas vezes este ¢ causado nas organizagdes e, por isso, ¢
importante intervir também no controlo dessas estruturas (Michie, 2002). Isto €, além dos
riscos que surgem para os proprios individuos, os riscos psicologicos do stress no trabalho
geram custos acrescidos as organizagdes e a economia nacional (Nekoranec & Kmosena,
2015).

Neste sentido, as organizacdes deviam ser e estar mais preocupadas em saber gerir o
stress e, para tal, desenvolver programas que estimulassem os seus trabalhadores a
relaxar, a ter capacidade para ouvir, a lidar com pessoas dificeis, a gerir o tempo e a
esclarecer cada trabalhador sobre os seus papéis (Lima, 2004). Isto porque, a capacidade
de lidar com o stress ndo ¢ a mesma em todos os individuos e depende muito da
personalidade e capacidade de cada um, ou seja, da sua composi¢ao genética, idade,
género, doengas superadas, resisténcia psicologica, tolerancia ao stress, qualificagao para
determinado trabalho, estilo de vida saudavel, entre outros (Nekoranec & Kmosena,
2015).

Treinar a prevencao do stress significa tornar o individuo ciente e consciente dos
sinais do mesmo, e utilizar isso para interromper os padrdes de comportamento no inicio
porque, quanto mais stress se acumula, mais dificil € lidar com ele e, consequentemente,
torna-se mais dificil desenvolver um plano ativo para minimizar as causas do stress € um
estilo de vida que crie uma barreira ao mesmo. Ainda assim, por vezes surgem situagdes

em que o individuo ndo consegue ter controlo sobre o que acontece (Michie, 2002).
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Existem duas perspetivas diferentes de intervengdo, de modo a lidar com o stress: a
perspetiva preventiva que consiste em melhorar o suporte social e o controlo pessoal
através de uma melhor organizacdo do dia a dia e adotando um estilo de vida mais
saudavel; e a perspetiva remediativa, utilizada quando a situacdo de stress ¢ elevada e
pode ser necessdrio o recurso a medicagdo, a relaxamento, a modificacio
comportamental, a massagem, a meditacdo, a hipnose, entre outros para reduzir a
ansiedade (Oliveira, 2009).

A Organizacdo Mundial da Saude tracou um plano de agdo global relativamente a
saude dos trabalhadores. Este incluia, elaborar e implementar instrumentos de politicas e
normas para a saude dos trabalhadores, proteger e promover a saude no ambiente de
trabalho, promover o desempenho e 0 acesso aos servigos de saude ocupacional, fornecer
e divulgar evidéncias objetivando a acdo e a pratica e incorporar a saude dos trabalhadores
noutras politicas (Vilarinho, 2019).

As organizagdes que pretendam aplicar este plano, contribuem para um ambiente de
trabalho mais sauddvel e sem stress para os trabalhadores. Para tal, ¢ necessario oferecer
um ambiente confortavel, agradavel e acolhedor ao individuo de forma a interagir com
os restantes colegas; criar uma agenda equilibrada e planeada de modo que exista um
controlo dessas atividades, ndo gerando stress; incentivar trabalhos em grupo, uma vez
que estes ajudam na partilha de ideias e experiéncias, aumentam a aprendizagem, a
criatividade e o desempenho de todos os trabalhadores; melhorar a comunicacao com o
objetivo de reduzir os conflitos dentro da organiza¢do; manter uma boa alimentacao,
incentivar a pratica de exercicio fisico e a momentos de pausa e descanso; proporcionar
momentos de descontragdo que em nada tenham a ver com o trabalho de cada um
(Vilarinho, 2019).

Apesar das sugestoes da Organizagdo Mundial da Saude, importa as organizagdes
tentarem diminuir a0 maximo o numero de fatores stressantes (Oliveira, 2009), isto &, a
forma mais simples de lidar com o stress no local de trabalho ¢ mudar a fonte dos
problemas, ou seja, eliminar aquilo que causa stress (Nekoranec & KmoSena, 2015).
Assim, podera ser necessario adotar novos modelos organizativos de forma que os
profissionais sejam bem formados na area e contribuam para a melhoria das carateristicas
fisicas do local de trabalho (Oliveira, 2009).

Assim sendo, o sucesso de uma acao de prevengao de stress depende da cultura da
propria organizagdo, por isso, uma cultura aberta e compreensivel ¢ bastante importante

para os trabalhadores. Para tal, ¢ essencial uma lideranga ativa, o desenvolvimento e
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implementag¢ao de politicas de stress em toda a organizagdo (Michie, 2002), a reavaliacao
dos processos de administracao do pessoal, ou seja, o processo de selecdo e colocacdo de
pessoal, feedback do desempenho de cada um, a promo¢ao do envolvimento dos
trabalhadores, a melhoria da comunicagao e a implementagao de programas de bem-estar
(Lima, 2004). Importa, apds estas intervengdes, avaliar as mesmas, no sentido de perceber

se tudo foi feito corretamente ou se existem aspetos a melhorar (Michie, 2002).

2.2.5. Burnout
Inicialmente, o burnout, era considerado um problema social, mas mais tarde, comegou
a ser visto e analisado com maior pormenor (Nogueira, 2004), uma vez que nao era apenas
sinonimo de stress, depressao, tédio ou aborrecimento (Loureiro et al., 2008) mas sim,
um problema de saude ocupacional e um distarbio distinto (Gongalves & Gongalves,
2017).

O burnout enquanto conceito, foi designado pela primeira vez, na década de 70 pelo
psiquiatra psicanalista norte-americano Herbert Freudenberg. Este definiu-o como um
“conjunto de sintomas médico-biologicos e psicossociais inespecificos, produto de uma
exigéncia excessiva de energia no trabalho”. Em 1980, complementou o conceito
acrescentando que “¢ um estado de fadiga ou frustracdo causado pela devo¢do a uma
causa, modo de vida ou relacionamento que falhou na produ¢ao da recompensa esperada”
(Loureiro et al., 2008).

O burnout ou esgotamento profissional resulta do stress ocupacional crénico que nao
foi cuidado com sucesso (Maslach & Jackson, 1981), ou seja, ¢ uma reacdo ao stress
profissional prolongado, que afeta o bem-estar fisico e psicologico. Esta situagdo gera
sentimentos negativos ao individuo enquanto trabalhador de uma organizagao através de
insatisfacdo ou desgaste, influencia o relacionamento interpessoal e traz consequéncias
indesejaveis a organizagdo tais como o absentismo, a baixa produtividade (Araujo, 2014)
ou o abandono do emprego (Nogueira, 2004), resultante da sobrecarga de trabalho ou da
pressao do tempo (Feij6, 2019).

Assim sendo, pode-se considerar o burnout como uma consequéncia direta e
continuada do stress profissional (Feijo, 2019), resultante de “uma exposi¢ao prolongada
a condigdes de stress no trabalho” (Cavaco, 2015). E uma experiéncia individual e pode
ser definido pela diferenca entre aquilo que o trabalhador d4 de si no local de trabalho e

aquilo que recebe de retorno (Araujo, 2014).
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Burnout ¢é caraterizado por um sentimento profundo de frustracdo e exaustdo
relativamente ao trabalho desempenhado (Lima, 2004) que pode ser entendido como um
estado de esgotamento fisico ou mental relacionado com a vida profissional dos
individuos. Quanto ao esgotamento fisico, ¢ caraterizado pela exaustdo, fadiga, dores de
cabeca frequentes, disturbios gastrointestinais, falta de ar e diminui¢do de sono. O
esgotamento mental ¢ descrito pela raiva, irritacdo, frustra¢do, choro e gritos (Valério,
2018).

Outros conceitos de burnout, definem-no como “uma sindrome de fadiga emocional
através da qual o trabalhador perde o sentido da sua relagcdo com o trabalho, de forma que
as coisas ja nao lhe importam mais e qualquer esfor¢o lhe parece ser inttil” (Araujo,
2014). O burnout ¢, ainda, caraterizado pela perda progressiva de energia, ideais e
objetivos, sendo acompanhado de sentimentos de exaustdo fisica e emocional (Nogueira,
2004). E uma condigdo grave com variagdes de sentimentos, atitudes e expetativas que
provocam impactos no local de trabalho devido a perda de capacidades do trabalhador
(Feijo, 2019).

O burnout, tal como ja foi referido, pode ser entendido como o prolongamento do
stress emocional. Surge, entdo, a Sindrome de Burnout que afeta individuos com
profissdes relacionadas diretamente com pessoas que estdo expostas a stress cronico.
Esta combina fatores internos como, vulnerabilidades bioldgicas e psicologicas e fatores
externos como o ambiente de trabalho (Lima, 2004) e pode ocorrer mesmo em individuos
altamente motivados (Araujo, 2014). Este pode manifestar-se de trés formas: exaustio
emocional, despersonalizacdo e falta de sentido de realiza¢do (Pafaro & Milva, 2004).

Relativamente a exaustdo emocional, esta ocorre quando os trabalhadores nao
conseguem dar mais de si, sentem-se esgotados a nivel emocional e sem recursos proprios
para lidar com os problemas didrios (Araujo, 2014). Nesta fase surge o cansago, a
irritabilidade, os sinais de depressao e ansiedade ou o aparecimento de doengas (Cavaco,
2015). A despersonalizacao ¢ compreendida como o desenvolvimento de sentimentos
negativos, cinismo, ignorancia, arrogancia e comportamentos desumanizadores (Araujo,
2014) que sdo utilizados como barreira de protecdo ao contato entre o individuo e os
outros (Cavaco, 2015). Quanto a falta de sentido de realizagdo refere-se a evolucao
profissional negativa (Araujo, 2014), a desmotivagdo, a falta de autoestima e a vontade
de abandonar o trabalho. Estas trés fases, embora possam surgir em conjunto, devem

também ser consideradas individualmente (Cavaco, 2015). Assim sendo, a Sindrome de
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Burnout ¢ um acontecimento ligado principalmente a situacdo laboral (Moreno et al.,
2011).

O burnout atinge cada vez mais trabalhadores devido as alteragdes ocorridas no local
de trabalho e a natureza do mesmo (Maslach & Leiter, 1997). Além disso, em vez das
organizagdes motivarem e incentivarem os seus trabalhadores a ganhar e alcangar
conquistas significativas, fazem com que os individuos sacrifiquem as suas vidas a favor
das organizacdes e, por isso, o trabalho passa a ser visto como uma obrigacao em vez de
uma fonte de satisfagcdo global (Loureiro et al., 2008).

Apesar de ter um impacto bastante negativo na vida dos individuos e,
consequentemente nas organizagdes e na sociedade, o burnout ndo é, ainda, considerado
uma doenga profissional. Torna-se, por isso, necessario recorrer a medidas que ajudem a
diminuir os riscos do burnout como, por exemplo, através da implementagao de servicos
de saude ocupacional, formacdo continua dos trabalhadores na drea com o objetivo de
serem adotados mecanismos de adaptacdo eficazes (coping), uma avaliagdo periddica da
saude dos trabalhadores e disponibilizacdo de locais de convivio, entre outros (Loureiro
etal.,2008).

A prevencdo do burnout ndo deve apenas partir do individuo, mas também da
organiza¢do de modo a encontrar uma melhor forma de recuperar o equilibrio entre as
expetativas do individuo e as exigéncias do trabalho (Cavaco, 2015). Neste sentido, o
individuo deve aplicar estratégias individualmente, em grupo e na organizacao. A nivel
individual pode optar por atividades culturais, recreativas e de desenvolvimento
intelectual; a nivel do grupo € necessario aprender a relacionar-se com as pessoas que o
podem ajudar a nivel técnico, emocional e outros. A nivel organizacional € importante a
clarificagdo das missOes e objetivos para que tenham realmente expetativas do seu
trabalho, uma supervisdao e comunicacao adequadas, a promog¢ao da cooperagao e espirito
de equipa, a formagdo dos trabalhadores adequada a realidade profissional, a
implementagdo de sistemas de avaliacdo e feedback, enriquecimento das tarefas e facil
acesso a ajuda profissional (Loureiro ef al., 2008).

Uma das principais causas do burnout estd na necessidade de o individuo acreditar
que a sua vida tem sentido e que o trabalho € essencial. Assim sendo, os individuos mais
dedicados e comprometidos com o trabalho sdo os que apresentam maior tendéncia a
desenvolver a Sindrome de Burnout (Cavaco, 2015).

O burnout é considerado um fendémeno social e ndo individual uma vez que, as

carateristicas individuais nao tém capacidade de sozinhas, originar burnout (Feijo, 2019).
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Assim sendo, pode surgir devido ao nimero de horas trabalhadas, ao conflito e
ambiguidade de papéis, a sobrecarga de trabalho, a falta de controlo, a falta de
recompensas (Cavaco, 2015), as exigéncias do trabalho, a auséncia de recursos para a
realizagdo do mesmo, aos salarios baixos (Nogueira, 2004), a idade, a educacdo, as
carateristicas de personalidade dos individuos, as atitudes relacionadas com o trabalho,
entre outros (Feijo, 2019).

Relativamente aos sintomas do burnout podem-se considerar a empatia, o cinismo, a
agressao e a falta de emocgoes (Feijo, 2019), as tensdes musculares, a hipertensao arterial,
o absentismo, a conduta violenta, a incapacidade para relaxar, o aumento do consumo de
alcool e farmacos, a ansiedade, a dificuldade no relacionamento entre individuos e na
relagdo profissional, entre outros (Pafaro & Milva, 2004).

Quanto a sintomas fisicos tem-se, a fadiga, dores musculares, disturbios de sono,
enxaquecas, perturbacdes gastrointestinais, imunodeficiéncia, disfun¢des sexuais,
alteragcdes menstruais. Em relagdo a sintomas psiquicos ocorre desconcentracao,
pensamento lento, sentimento de soliddo, impaciéncia, sentimento de impoténcia, baixa
autoestima, desanimo, depressdao, desconfianca ou paranoica. Ja os sintomas
comportamentais como, por exemplo, a negligéncia, a irritabilidade, a incapacidade de
relaxamento, a dificuldade na aceitacdo de mudancas, a perda de iniciativa, o consumo
de substancias e comportamentos de alto risco ou o suicidio (Cavaco, 2015).

Estes sintomas nao surgem, necessariamente, todos ao mesmo tempo nem em
conjunto (Cavaco, 2015). Alguns fatores originarios do burnout so a exigéncia de maior
producdo aos individuos, aumento da competitividade resultante da vida em sociedade,
insatisfacdo e falta de reconhecimento profissional, produtividade no trabalho, cargos
com tarefas mais variadas e complexas, mais responsabilidade, longas jornadas de
trabalho, poucos trabalhadores, elevada exposi¢do a riscos, excesso de trabalho, conflitos
e tensdo no ambiente de trabalho, complexidade das relagdes humanas e de trabalho,
dificuldade no relacionamento interpessoal, falta de apoio e motivagdo (Silva et al.,
2012). Além disso, carateristicas dos trabalhadores, os fatores de natureza situacional que
englobam o trabalho e a dindmica organizacional contribuem, também, para o
aparecimento de burnout (Sa, 2004).

Uma vez que, a Sindrome de Burnout acarreta consequéncias pouco desejadas tanto
para o individuo enquanto profissional, como para a propria organizacao, € necessario ter

em consideracao medidas que ajudem a prevenir ou a amenizar possiveis situagdes visto
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que, este ndo ¢ um problema de pessoas, mas principalmente dos lugares onde estas
trabalham (Moreno et al., 2011).

A nivel da organizacdo, sdo necessarias agdes que favorecam a integracao
interpessoal e a melhoria das condigdes de trabalho como, por exemplo, a intensificacao
e efetividade da comunicagdo organizacional, a melhoria da sinalizagdo dos espagos
fisicos, a melhoria das condi¢des materiais de trabalho, o redimensionamento dos
recursos humanos e/ou reconhecimento do mérito, a capacitagdo (formacao) dos
profissionais através de processos de educagdo permanente, a revisao da organizacao do
trabalho, a implementagdo de agdes que promovam o bem-estar, a disponibilidade de
materiais, a autonomia ou a participa¢do na tomada de decisdo (Moreno et al., 2011).

A nivel individual o coping, ou conjunto de estratégias utilizadas pelos individuos
para se adaptarem a circunstancias adversas, pode ajudar a controlar o individuo e aquilo
que o incomoda. O coping focalizado na emocao tenta encontrar valores positivos em
situacdes negativas com o objetivo de diminuir a importancia emocional do fator
stressante; o coping focalizado no problema faz o individuo definir a dificuldade que
vivencia, procurando solugdes alternativas e optando entre elas. Este ultimo ¢ aquele que
melhor resultado apresenta e, por isso, o que mais contribui para a redugdo do stress
(Moreno et al., 2011).

Algumas estratégias a adotar que ajudariam a minimizar a Sindrome de Burnout nas
organizacdes sao a discussao sobre a carga de trabalho do profissional, o nimero de horas
trabalhadas, as condig¢des salariais, o acompanhamento psicologico dos trabalhadores, a
criagdo de condi¢des para promoc¢do do suporte emocional, a andlise periddica as
condi¢des de saude mental relacionada com o stress (Silva et al., 2012), o aumento da
variedade de rotinas, evitar a monotonia, prevenir o excesso de horas extraordinarias, dar
um melhor suporte social as pessoas, a melhoria das condi¢des sociais e fisicas de
trabalho, o investimento no aperfeicoamento profissional e pessoal dos trabalhadores,
entre outros (Gongalves & Gongalves, 2017). Além disso, atividades como habitos de
vida saudaveis, pratica de exercicio fisico regular, dormir bem, manter uma dieta
equilibrada ou praticar momentos de lazer, sio muito importantes para diminuir os efeitos

do burnout e aumentar a produtividade dos proprios trabalhadores (Moreno et al., 2011).

2.3. Implicacdes no emprego e na vida pessoal
Devido as responsabilidades profissionais e pessoais, os individuos estdo sobrecarregados

de informagdes e deveres, por isso, torna-se complicado a existéncia de um equilibrio
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entre a vida profissional e pessoal, que ¢ possivel quando existe satisfagdo e bom
funcionamento de papéis em casa e no trabalho. Este resulta do empenho e satisfagao dos
individuos na realizagdao das suas fungdes no trabalho e em casa, no entanto, para que
tudo seja mais facil de gerir, deve-se encontrar o meio-termo entre as obrigacgdes e deveres

profissionais e familiares (Feixeira, 2020).

2.3.1. Emprego e vida pessoal

O termo emprego ¢ bastante recente e define uma relagdo social de trabalho. Isto acontece,
porque na antiguidade os escravos eram objeto de propriedade, ndo tinham direito a
receber nada pelo trabalho prestado e ndo eram livres. Com o tempo, e ap6s alguns feitos
histéricos, surgiram as sociedades capitalistas, nas quais passaram a existir liberdade e
igualdade perante a lei. Assim sendo, surgiu o conceito de emprego que nao € mais do
que uma relagdo contratual de trabalho entre duas partes, através da qual se estabelecem
as condi¢des de compra e venda da forca de trabalho, em troca de uma remuneragdo. Ou
seja, o emprego corresponde a ocupagdo de um posto de trabalho, mediante uma
remuneragdo que depende do tipo de contrato, da formacao do individuo, da legislacdao
laboral e da protecao social. Por outro lado, o trabalho, refere-se as condi¢des de exercicio
da atividade profissional e engloba todas as atividades, remuneradas ou ndo, de producao
e distribui¢do de bens (Casaca, 2005).

Relativamente ao emprego, pode-se considerar o comprometimento organizacional
como o nivel de ligagdo psicoldgica que existe entre o individuo e a organizagdo, e que
influencia a vontade do individuo continuar, ou ndo, a pertencer a mesma. Este
comprometimento e a satisfacdo profissional sdo influenciados pelo ambiente
organizacional. E de salientar que existe uma relagio direta entre a satisfagdo profissional
e a motivacdo que pode ser visivel tanto a nivel individual como a nivel do
comprometimento com a organizacao (Feixeira, 2020).

Relativamente a vida pessoal, esta inclui tudo aquilo que ndo diz respeito a vida
profissional, ou seja, a vida familiar assim como toda uma diversidade social e cultural
(Andrade, 2015).

Se o emprego e a vida pessoal estiverem interligados de tal forma que ndo exista
espaco para conseguir viver cada uma separadamente, comecam a surgir conflitos e
problemas, entre os individuos, nas organizacdes. Como exemplo disso, tem-se o conflito
trabalho-familia que é um termo utilizado para designar a tensao que existe nos dominios

do trabalho e da familia (Santos, 2015). Este surge quando a pressdo do trabalho ¢
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transportada para a familia, gerando uma divergéncia e/ou incompatibilidade entre ambos
devido ao tempo ou a exigéncias (Valério, 2018).

Este tipo de conflito, trabalho-familia, ocorre quando o individuo desempenha varias
fungdes tais como trabalhador, marido/mulher, pai/mae, entre outras, sendo que, cada
uma delas exige tempo, energia e comprometimento por parte do individuo (Greenhaus
& Beutell, 1985). Deste modo, quando o individuo ndo consegue conciliar a pressao
exercida por cada funcdo com a sua participagao afetiva, surge um conflito (Stoeva et al.,
2002) que, em muitas situagdes estd relacionado com o stress que advém da baixa
satisfacdo no trabalho (Valério, 2018). Pode-se analisar este conflito entre o trabalho e a
familia tendo em conta o tempo ou a tensdo (Santos, 2015).

Pela otica do tempo, conclui-se que surge conflito quando o tempo despendido nas
atividades de um dominio impede o cumprimento das responsabilidades de outro
dominio. Isto pode ser analisado segundo o nimero de horas trabalhadas semanalmente,
trabalho por turnos, trabalho noturno, sobrecarga de trabalho, casamento, existéncia de
filhos com idade escolar e existéncia de familias numerosas (Santos, 2015).

Relativamente a tensdo, surge conflito quando a pressao que ocorre dentro de
determinado papel interfere com o cumprimento das responsabilidades de outro papel
causando fadiga fisica ou psicologica. Outras causas que originam conflito sdo as
condig¢des de stress no trabalho, oportunidades de carreira limitadas, falta de apoio dos
supervisores, exigéncias fisicas e psicoldgicas do trabalho ou desacordos no seio da
familia (Santos, 2015).

Podem existir duas situagdes diferentes, isto €, quando as exigéncias do trabalho sdao
superiores as da familia esta-se perante um conflito trabalho-familia, uma vez que, a
pressao no trabalho € tdo elevada que o individuo ndo consegue desempenhar as suas
fungdes e responsabilidades familiares nem ter qualidade de vida (Frone ef al., 1992).
Quando, por outro lado, as exigéncias a nivel familiar sdo superiores as do trabalho, esta-
se perante um conflito familia-trabalho, ou seja, as responsabilidades e as atividades
familiares atrapalham o bom desempenho e qualidade de vida do individuo no trabalho
(Parasuraman et al., 1996).

Pode-se, ainda, analisar o conflito trabalho-familia consoante perspetivas. A
perspetiva negativa evidencia a incompatibilidade entre o trabalho e a familia uma vez
que, o individuo ¢ feito de tempo e energia finitos; a perspetiva positiva realca a
capacidade de o individuo otimizar os seus recursos por ter no¢do dos mesmos; ja a

perspetiva integradora equilibra a perspetiva negativa e a positiva (Valério, 2018).
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Estes conflitos, tal como ja foi mencionado, podem ser familia-trabalho ou trabalho-
familia. Neste seguimento, algumas das consequéncias do conflito trabalho-familia estao
relacionadas com a satisfacdo e desempenho no trabalho, o comprometimento
organizacional ou o absentismo; podem ser situagdes que em nada tenham a ver com o
trabalho como a satisfacdo com a vida, a satisfacdo material ou a satisfacdo familiar; ou,
ainda, relacionadas com o stress como, por exemplo, a tensdo psicoldgica, a depressao, o
burnout ou o stress profissional (Valério, 2018).

Quanto as consequéncias dos conflitos familia-trabalho, estas podem estar
relacionadas com o trabalho, com a familia e com um dominio ndo especifico. As
consequéncias relacionadas com o trabalho referem-se a diminuicdo da satisfacdo
profissional, do empenhamento organizacional, da intencao de rotatividade de pessoal,
do burnout, do absentismo e do stress profissional. Quanto as consequéncias relacionadas
com a familia, estas estdo associadas a diminui¢dao da satisfacdo com a vida, ao stress
psicoldgico, aos sintomas somaticos especificos como, por exemplo, dores de cabeca,
privacao de sono ou dores no peito, a depressao e ao aumento do consumo de substancias
como o tabaco, o café e o alcool (Santos, 2015).

Qualquer individuo que esteja exposto a stress diario pode sentir-se mais irritado,
cansado, preocupado, mal-humorado, entre outros, e, assim, ndo ¢ capaz de perceber e
entender aquilo que se passa a sua volta (Stoeva ef al., 2002). Deste modo, quantas mais
horas um individuo trabalhar por dia, mais o trabalho interferird com a sua familia (Allen,
et al., 2000).

Devido a mudangas sociais, econdmicas e tecnoldgicas houve necessidade de se
realizarem alteracdes no conteudo do trabalho e no ambiente organizacional, isto ¢, os
trabalhadores tiveram de se adaptar as novas exigéncias, a diferentes niveis de
competitividade, inovagao, flexibilidade, rentabilidade e rapidez de resposta (Lefebvre &
Poirot, 2011). No entanto, todas estas mudangas e necessidades trouxeram aos
trabalhadores mais riscos e, consequentemente, mais stress € conflitos trabalho-familia

(Alves et al., 2015).

2.3.2. Consequéncias das condicdes de trabalho
Com os avangos tecnologicos e a globaliza¢do, a pressdo existente nas organizagdes
aumentou de forma acentuada (Oliveira, 2016). Passou a existir uma maior preocupagao

e importancia relativamente as condi¢des de trabalho dos trabalhadores, a reducao da
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exposicado dos mesmos a qualquer tipo de risco (Faria, 2018) e a alteragdes que
contribuissem para minimizar esses impactos nas suas vidas (Leones, 2015).

As condicdes de trabalho sdao analisadas de duas perspetivas, através da medicina no
trabalho que, estuda as consequéncias negativas das condigdes do exercicio de algumas
atividades profissionais, e através de problemas patoldgicos como dor, stress, fadiga, ou
exposicao a fatores de risco (Carvalho, 2011). No entanto, as condi¢des fisicas de trabalho
dos individuos tais como os edificios, o mobiliario, o equipamento, a luz, o barulho, a
qualidade do ar, entre outros e a qualidade destas, também afetam a prestacao dos mesmos
(Neto, 2018).

A Organizacdo Internacional do Trabalho considera como condigdes de trabalho o
ambiente de trabalho, a seguranca e higiene no trabalho, a organizacao do trabalho, o
conteudo das tarefas, o sistema hierarquico, as instrugdes de trabalho, a duracdao do
trabalho e os saldrios; quanto ao individuo no ambiente de trabalho, esta analisa o estado
de saude, as capacidades profissionais, as expetativas pessoais e as relagdes profissionais
(Neto, 2018).

As condigdes de trabalho também podem ser definidas tendo em conta as condigdes
de emprego (isto ¢, o contrato e a remuneragdo), as condi¢des ambientais (como as
carateristicas do espago fisico), as condi¢des de seguranca (ou seja, a prevengao de riscos,
acidentes a nivel fisico ou psicossocial), as carateristicas da tarefa (como os recursos do
trabalho e a participagdo dos trabalhadores), os processos de trabalho (isto ¢, a divisdo e
exigéncias do trabalho de modo a alcangar o bom desempenho) ou as condigdes
sociais/organizacionais (como, por exemplo, as interagdes entre trabalhadores) (Faria,
2018).

Todas as organizagdes deviam ter em atengdo um espaco de trabalho ideal equitativo,
isto €, satisfazer as necessidades funcionais sem atrapalhar os individuos, ser sustentavel,
flexivel a mudangas, confortavel a nivel individual e grupal, favoravel a comunicacdes e
de facil acesso, confiavel e capaz de gerar sentimentos de comunidade (Neto, 2018).

Fendmenos como a instabilidade vivida pelos trabalhadores, a inseguranca, a
insatisfacdo com o trabalho e a crescente tensdo sdo alguns dos responsaveis pela
preocupacao dos investigadores (Leones, 2015).

Os riscos psicossociais resultam de interagdes entre o conteudo e as exigéncias da
organizacao com as competéncias e necessidades individuais de cada trabalhador que sao
prejudiciais para o proprio individuo, para a saude publica e para a organizacao (Leones,

2015).
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Os riscos psicossociais afetam em grande parte a organizacao, isto €, contribuem para
o aumento do absentismo, menor dedicacdo ao trabalho, mais rotacdo de pessoal,
deterioracdo do rendimento e produtividade, mais praticas laborais menos seguras, mais
queixas por parte dos clientes, efeitos negativos no recrutamento de pessoal, deterioragao
da imagem da organizac¢do entre empregados e com o exterior, aumento de custos e perda
da qualidade das relagdes de trabalho. Sendo que, as perturbacdes mentais e
comportamentais mais comuns ¢ frequentes sao problemas de ansiedade e depressao e
podem ocorrer a nivel organizacional e individual (Leones, 2015).

A prevengdo de todas estas situagdes ¢ fundamental, por isso, ¢ importante a
realizacdo de planeamento e auditorias, avaliagdes do risco no local de trabalho,
realizagdo de formagdes e distribuicao de informacao (Oliveira, 2016).

Se as condigdes fisicas de trabalho sao desfavoraveis, surgem problemas de satde nos
individuos, tais como problemas musculares, cronicos, de visdo e audi¢ao, problemas
psicolédgicos de ansiedade e stress, fadiga mental, problemas de costas, cabega, estdmago,
sono, alergias e/ou irritabilidade (Neto, 2018).

Além de tudo o que ja foi mencionado, quando se fala das condi¢des de trabalho,
inconscientemente fala-se em progressao na carreira, horario de trabalho, esforco fisico e

mental, ritmo de trabalho, exposicao a ruido, entre outros (Faria, 2018).

2.3.3. Consequéncias do stress
O stress causado em determinada area da vida do individuo iré afetd-lo em todas as outras
areas (Michie, 2002). Assim sendo, o stress € considerado um comportamento adaptativo
do individuo em resposta aos impulsos de pressao do meio envolvente que causa danos a
qualidade de vida no trabalho e produtividade dos individuos. Ou seja, ¢ uma forma do
organismo se defender e manter o equilibrio no trabalho (Vilarinho, 2019).

Em qualquer local de trabalho encontram-se individuos com fadiga mental e falta de
motivagdo devido, entre outros fatores, a sobrecarga de trabalho, a falta de planeamento,
aos relacionamentos interpessoais, as discordancias de colegas e gestores e a
comunicacdo. Tudo isto provoca stress aos individuos e pode trazer efeitos bastante
negativos para os mesmos e para a organizagao (Vilarinho, 2019).

A medida que a exposi¢do a mas condigdes de trabalho aumenta, aumenta a
probabilidade de ocorrerem acidentes de trabalho, sintomas de mal-estar, absentismo,
ocorréncias de greves, diminuicdo da produtividade, satisfagdo, motivagdo e

envolvimento do trabalhador (Alves et al., 2015). Deste modo, pode considerar-se que o
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stress ¢ um dos responsaveis por distirbios fisiologicos (alteracdes da pressdo arterial,
problemas respiratorios, distirbios gastrointestinais), distirbios emocionais (depressao,
ansiedade, agressdo, baixa autoestima, incapacidade de concentracdo) e disturbios
comportamentais (baixo desempenho, lesdes, uso de substancias viciantes, problemas de
comunicacao) (Nekoranec & Kmosena, 2015).

Apesar de ser bastante importante as organizacdes analisarem a qualidade de vida no
trabalho dos seus trabalhadores, ainda estdo bastante reticentes a fazé-lo (Vilarinho,
2019). Assim sendo, o stress ocupacional leva, em algumas situacdes, ao burnout. Este
reflete-se em cansago emocional, perda de motivagdo e sentimentos de fracasso. Pode
refletir-se, ainda, em exaustdo emocional devido a sobrecarga emocional e fisica, em
despersonalizagdo, ou seja, o trabalhador sente-se indiferente com os colegas, superiores
e clientes, ou em reduzida realizagao pessoal quando o trabalhador se sente incapaz e com
falta de confianca em si proprio (Oliveira, 2009).

O stress ocupacional pode apresentar varios sintomas como, enjoos, ansiedade,
dificuldades em dormir, falta de concentracao, dores ou dificuldades em respirar (Freire,
2014). Ao stress ocupacional estdo, também, associados riscos psicossociais. Estes sdao
globais, podem afetar todas as profissdes, locais de trabalho e populacao ativa empregada
e podem ser definidos como carateristicas presentes nos individuos ou nas organizagdes
que influenciam a satude do trabalhador, de forma negativa (Organizacao Internacional
do Trabalho, 2010).

Uma exposicdo a riscos psicossociais a longo prazo, aumenta a probabilidade do
aparecimento de doencas mentais como depressdes, doencas cardiovasculares, diabetes
tipo 11, comportamentos agressivos, tentativas de suicidio ou até mesmo a morte (Alves
et al., 2015). Além disso, pode originar esgotamento fisico e emocional e os sintomas
traduzem-se em pessimismo, imagens negativas de si mesmo, atitudes desfavoraveis
relativamente ao trabalho (Pafaro & Milva, 2004). Por outro lado, se a exposi¢do for de
curta duragdo, existem distirbios ao nivel do sono, alteracoes de humor, irritabilidade,
dores de cabega, ataques de choro ou tonturas (Alves et al., 2015).

Os sinais de stress ndo sao iguais em todos os individuos e sdo visiveis através de
mudanc¢as de comportamento como, por exemplo, ansiedade, depressdo, irritabilidade,
fadiga, agressividade, desmotivacao, tristeza, dificuldade de concentragdo, nduseas, dores

de cabeca, entre outros (Michie, 2002).
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Algumas das consequéncias do stress excessivo sao o absentismo, os atrasos, o
desempenho insatisfatorio, a diminui¢ao da produtividade, problemas de relacionamento
e o afastamento do contato humano (Oliveira, 2009).

Quanto as consequéncias psicoldgicas, estas podem estar relacionadas com problemas
familiares, ansiedade, disturbios de sono, depressdo ou burnout. Em relagdo as
consequéncias fisicas, podem surgir alteracdes no estado de satde dos individuos, e
podem desencadear doengas que até entdo estavam “adormecidas”, como por exemplo,
doenca cardiaca, acidente vascular cerebral, dores nas costas, ulcera de estdomago,
diabetes, entre outras (Miguel, 2013).

O stress, tal como referido ao longo do trabalho, afeta e interfere nos mecanismos
biologicos e cognitivos dos individuos e altera o comportamento dos mesmos, o seu bem-
estar, saude (Moreira, 2010) e pode afetar a qualidade de vida individual e grupal
(Cavaco, 2015).

As consequéncias do stress a nivel da saude podem desenvolver-se através de uma
via direta, isto €, através de mudancas na fisiologia do organismo, ou de uma via indireta,
pelo comportamento humano. Elevados niveis de stress enfraquecem a memoria e a
atengdo das pessoas, influenciam os sentimentos e emoc¢des dos individuos e alteram o
seu comportamento perante terceiros (Santos & Castro, 1998).

Alguns dos fatores de stress no trabalho podem ser agrupados em fatores relacionados
com o individuo tais como, a tolerancia a ambiguidade, autoeficacia, expetativas de
realizacdo, mudancas nas condi¢cdes econdmicas, fatores demograficos; fatores
relacionados com o trabalho especifico como, por exemplo, seguranca no emprego,
trabalho por turnos; e fatores organizacionais como a pouca participacao na tomada de
decisodes ou a falta de suporte de gestdao (Jain & Kumar, 2012).

O stress organizacional ¢ afetado por fatores fisicos tais como a luz natural ou
artificial, a temperatura do ambiente, a sonoridade, a qualidade do ar e o conforto; e pelos
fatores psicossociais como, por exemplo, o conteido do trabalho, a complexidade do
mesmo, as exigéncias fisicas, mentais € emocionais, a autonomia, a responsabilidade, o
poder de decisdo, o tempo de trabalho, a formagdo e desenvolvimento, os estilos de
lideranga, a comunicagdo organizacional ou a conciliacdo trabalho-vida pessoal (Cooper
etal.,2001).

Na Europa, em 2013, o stress foi considerado o segundo problema de saude mais

reportado pelos trabalhadores. Em 2000, a mesma conclusdo ja tinha sido obtida, sendo
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que a maioria dos dias de trabalho perdido eram consequéncia do stress (EU-OSHA,

2013).

2.3.4. Consequéncias do burnout
Uma vez que o burnout ou esgotamento profissional resulta do stress ocupacional, as
consequéncias que dai advém relacionam-se também com o clima organizacional
(Loureiro et al., 2008) e podem conduzir a uma diminui¢ao do empenho individual na
organizacdo a nivel do funcionamento da mesma, como também a nivel da qualidade dos
servigos prestados (Nogueira, 2004).

Assim sendo, “a vulnerabilidade dos individuos depende da sua habilidade e
capacidade para lidar com os eventos e/ou situacdes” (Pafaro & Milva, 2004). Contudo,
um individuo que apresente burnout ndo tem necessariamente todos estes sintomas uma
vez que, fatores individuais e ambientais contribuem para a quantidade, tipo e grau dos
sintomas apresentados pelo individuo (Sousa, 2018).

Sao varias as consequéncias fisicas e pessoais que os individuos com Sindrome de
Burnout apresentam como, por exemplo, diminuicdo da produtividade, insatisfagdo,
desgaste a varios niveis, perda de comprometimento, rotatividade de pessoal, inibi¢ao de
algumas atitudes positivas do trabalhador, perda de prazer naquilo que pratica e, dai,
exteriorizagdo de algumas patologias fisicas e psiquicas (Silva et al., 2011). A nivel
psiquico surge a falta de atencdo e concentragdo, alteracdes de memoria, sentimento de
solidao, baixa autoestima, desanimo, depressdo e desconfianga. Relativamente a
consequéncias comportamentais verifica-se irritabilidade, agressividade, incapacidade
para relaxar e perda de iniciativa (Sousa, 2018).

Individuos que sejam afetados pelo burnout podem tornar-se frios, cinicos, afastar-se
dos problemas e dificuldades, isolar-se dos contatos sociais e tratar as pessoas como
objetos. Outros possiveis sintomas sao a frustragdo, a raiva, o desespero, a ansiedade, as
alteragdes na alimentagdo, o abuso de medicamentos e alcool, a sensa¢ao de cansago e
esgotamento, as dores de cabeca, as gripes, os problemas cardiovasculares e
gastrointestinais, as nduseas, as vertigens, as insonias, as dores nas costas e a visao turva
(Lima, 2004).

A completar esta vasta lista de efeitos inclui-se, ainda, consequéncias sobre o estado
de saude e desempenho, alteragdes e ou disfungdes pessoais e organizacionais, atitudes e

comportamentos negativos com respeito aos clientes, ao trabalho e a organizacao,
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relacdes interpessoais negativas entre colegas e entre estes € os superiores, interagdes
problematicas com os clientes, conflitos nas equipas de trabalho, absentismo,
comprometimento do trabalho em equipa, diminuicdo da qualidade do trabalho,
repercussoes negativas na vida em familia e em comunidade, dificuldade em alcangar os
objetivos do setor e da organizacdo, queda na imunidade e aparecimento de doencas,
como, por exemplo, dores vagas, taquicardia, alergias, psoriase, caspa, hipertensao,
diabetes, herpes, graves infe¢des, problemas respiratorios como asma, rinite, tuberculose
pulmonar, intoxicacdes, distirbios gastrointestinais, ulcera, gastrite, diarreia, nauseas,
alteragdo de peso, depressdo, fobias, hiperatividade, entre outros (Silva et al., 2011).

De uma forma resumida, a nivel individual € possivel criar quatro categorias de
consequéncias: emocionais (sentimento de solidao, ansiedade, impoténcia), atitudinais
(atitudes cinicas, apatia, desconfianga), comportamentais (agressividade, irritabilidade,
alteragdes repentinas de humor) e psicossomadticas (alteragdes cardiovasculares como
hipertensdo e palpitagdes, problemas respiratorios, problemas imunologicos, digestivos,
musculares e alteragdes no sistema nervoso) (Sousa, 2018).

A nivel organizacional podem surgir consequéncias relativamente a problemas com
a qualidade assistencial, com o interesse e esfor¢o, aumento de conflitos com colegas e

diminui¢do da qualidade de vida profissional (Sousa, 2018).

2.4. Como melhorar os impactos das condicoes de trabalho e stress
Por ser considerado um custo desnecessdrio, a gestdo de pessoas, até entdo, era
minimizada o maximo possivel porque a visdo das organizag¢des defendia que “o sucesso
da organizagdo depende da maxima produtividade ao minimo custo”. Com o passar do
tempo e evolugdo dos conceitos de produtividade, eficicia e competitividade
organizacional, os trabalhadores passaram a ser vistos como elementos fundamentais para
o desenvolvimento da organizagdo (Neto, 2016).

As organizacdes comegaram a compreender que, uma das formas de conseguirem
obter mais e melhores resultados era tornar os trabalhadores mais motivados, satisfeitos
e comprometidos (Machado, 2012).

Assim, um dos principais desafios, mas também, principais objetivos das
organizacdes atuais € atender os objetivos pessoais e profissionais dos trabalhadores de
modo a contribuir para o desenvolvimento dos seus desejos, respeitar a vida pessoal dos
mesmos, desenhar um bom sistema de beneficios e criar condigdes para a retencao de

talentos (Neto, 2016).
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Neste seguimento, a qualidade de vida no trabalho ¢ definida como uma filosofia de
trabalho que pretende melhorar a vida dos trabalhadores de determinada organizagdo.
Neste conceito estdo contempladas competéncias como o autocontrolo, a
responsabilidade, o poder e a autoestima. Por isso, organizagdes que se preocupam e
oferecem aos seus trabalhadores qualidade de vida no meio de trabalho, recebem retornos
mais positivos e benéficos, ao contrario das organizagdes que nao o fazem (Vilarinho,
2019).

Qualquer individuo, para se sentir membro da organizagao da qual faz parte, necessita
de conhecer o seu trabalho e a forma como vai contribuir para conseguir ajudar a
organizacgdo a atingir os seus objetivos. Aqui, entra a informacao, ou seja, informar ¢ o
ponto chave para que os trabalhadores entendam o que € necessario e deve ser feito
(Watling, 1995) e contribui para o aparecimento do comportamento organizacional, isto
¢, um “lago psicoldgico entre o trabalhador e a organizagdo” (Neto & Cruz, sd).

Alguns dos fatores relacionados com a qualidade de vida no trabalho referem-se a
resolucdo de problemas, reestruturagdo de trabalho, inovagdo dos sistemas de
recompensas, melhoria do ambiente de trabalho, comunicagdo eficiente, motivagao,
lideranca, avaliacdo dos recursos, boa gestdo dos servigos, entre outros e podem

contribuir para gerir o stress no trabalho (Vilarinho, 2019).

2.4.1. Comunicacio e motivacao
“A falha na comunica¢do, muitas vezes tem como consequéncia, comportamentos nao
cooperantes, desconfianca, duplicacdo de esfor¢o e producdo pobre” (Watling, 1995).

Comunicar ¢ uma arte bastante complexa. Apesar do modo como o fazemos sofrer
alteracdes, o seu proposito ¢ sempre o de apresentar, instruir, persuadir ou afirmar a
autoridade (McCormack, 1997).

A comunicag¢do ¢ algo intrinseco ao ser humano e fundamental na sociedade (Rudo,
1999) porque ¢ um processo de transferéncia de informagdo, ideias, conhecimentos,
sentimentos, partilha de crencas e emogdes entre as pessoas (Almeida, 2003). E bastante
importante e utilizada em tudo no dia a dia de qualquer individuo. Nas organizacoes tem,
ainda, um papel fundamental para a concretiza¢do e o alcance de diferentes objetivos
(Teixeira, 2005).

Através da comunicagdo consegue-se informar os individuos do modo como devem

ser realizadas diversas acdes (Teixeira, 2005), mas, também, estabelecer a partilha de
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informagdes, a cooperagcdo, o conhecimento, o comprometimento com os valores da
organizagdo e o sentimento de projeto comum (Neto, 2016).

A comunicacao organizacional surge pelo fato das organizacdes serem constituidas
por individuos que necessitam de comunicar entre si e entre os diversos publicos, sejam
eles clientes, fornecedores, acionistas ou trabalhadores (Neto, 2016). Esta pode ser
entendida como um processo onde € reunida informacao acerca da propria organizagao e
da forma como esta circula interna e externamente (Rudo, 1999).

Num processo de comunicacao existe sempre um emissor € um recetor de informagao.
Quando algo ndo ¢ comunicado corretamente, significa que existiu uma for¢a qualquer
que distorceu a mensagem e, por consequéncia, a interpretacdo da mesma também sofreu
alteracoes (McCormack, 1997).

Para que um processo de comunicacdo funcione corretamente do inicio ao fim, ¢
essencial que a necessidade seja exposta claramente, que exista abertura suficiente para
ouvir e discutir a situagdo, que sejam minimizados os mal-entendidos, que a mensagem
seja bem utilizada, que nao sejam criados pressupostos, que haja incentivo a escuta, que
sejam criadas reagdes e que sejam regularmente contatados e avaliados os progressos
(Watling, 1995).

De uma forma simples, o importante ¢ cada elemento da equipa ter um entendimento
claro e concreto daquilo que tem de ser feito e do modo como deve contribuir para o
sucesso da mesma (Watling, 1995). Assim sendo, ¢ importante conhecer o assunto, os
destinatarios e o meio de comunicagdo, optar por ser sucinto, adotar um tom calmo,
escolher as palavras cuidadosamente e ndo esquecer a forma como gostaria que as pessoas
comunicassem consigo (McCormack, 1997).

Podem surgir falhas comunicacionais que coloquem em causa todo o processo de
transmissao de informagao (Robbins, 2005). Uma falha constante, ¢ partir do pressuposto
que o recetor, compreende tudo aquilo que o emissor quer transmitir e da forma como o
pretende fazer, mas, na verdade, como o emissor sabe bem o que quer dizer, a forma como
quer dizer e quer que seja compreendido, parte-se do principio, que o recetor recebe a
mensagem dessa mesma forma (Watling, 1995).

A comunicag¢do torna-se fundamental a gestdo dos recursos humanos visto que esta,
ou deve estar, presente em todas as tarefas como planear, dirigir, gerir e controlar os
trabalhadores (Neto, 2016).

Tal como ja foi mencionado, a comunicacdo ¢ a base do bom funcionamento e

relacionamento dentro de qualquer organizagado (Teixeira, 2005). Deste modo, através da
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comunicacdo interna, a organizag¢ao interage com o seu publico interno de modo a criar,
desenvolver e evoluir. Cria, ainda, relagdes verticais nos dois sentidos e relagdes
horizontais, com o objetivo de facilitar a producao, a circulagdo, ou a gestao de
informacao (Neto, 2016).

A comunicagdo interna pode ser definida como um “processo que envolve, inova,
acresce conhecimento e desenvolve as pessoas no interior da organiza¢ao” (Neto, 2016)
e esta positivamente relacionada com a eficacia organizacional (Hargie & Tourish, 1993).

Algumas das funcdes da comunicagdo interna sdo a motivacdo, a educagdo, a
consultoria, o aconselhamento relacional, o envolvimento dos trabalhadores e a promogao
de relagdes interpessoais de qualidade. A comunicagdo interna informa o publico interno,
possibilita a coordenagao, facilita a integragdo das varias areas de negocio, aproxima os
objetivos dos trabalhadores com os da organizacao, gera valor e consolida a identidade
organizacional (Neto, 2016).

Tal como ja foi referido, ¢ através da comunicacdo que se consegue motivar os
trabalhadores, ou seja, dialogar frequentemente com eles ajuda a monitoriza-los e a
moldar o seu desempenho, tornando-se uma das tarefas mais importantes para qualquer
gestor (Soundering, 2018).

Motivar significa que se acredita nos individuos e na sua capacidade de sucesso, por
1SS0, a motivagdo, numa organizagao, deve existir sempre, mesmo nas situagdes em que
os resultados ndo estdo a ser os melhores ou os pretendidos ou, ainda, quando os clientes
nao estdo satisfeitos (Soundering, 2018).

Apesar das diversas teorias acerca da motivacdo, aquilo que motiva realmente um
individuo ¢ a satisfagcdo de necessidades e concretizacao de objetivos individuais. Para os
gestores, o que importa € a concretizacao dos objetivos da organizagao (Teixeira, 2005).

A motivagdo significa, entdo, “tudo aquilo que pode fazer mover”, “tudo aquilo que
causa ou determina alguma coisa” ou “o fim ou razdo de uma a¢ao”. Isto &, diz respeito a
direcdo, persisténcia e intensidade do comportamento do individuo de modo a alcangar
determinadas metas (Fernandes, 2019).

A motivagdo pode ser definida como um “estado interno e individual, ou seja, ocorre
no interior do individuo e cada um tem as suas necessidades; intencional e dindmico
porque os comportamentos sdao voluntarios e resultam de fatores situacionais” (Vicente,
2014). De uma forma geral, é a “vontade de uma pessoa em desenvolver esforcos com

vista a prossecucao dos objetivos da organizagdo”, isto ¢, ¢ um estado do individuo em
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seguir determinados passos para conseguir atingir objetivos especificos da organizacao
(Teixeira, 2005).

Qualquer individuo que se propde a alcangar determinado objetivo terd sempre fatores
intrinsecos ou extrinsecos que o ajudam e impulsionam para a concretizacao dos mesmos,
no entanto, estes dependem da personalidade, habilidades, valores, atitudes e
necessidades, natureza do trabalho, estrutura, cultura e sistemas de controlo de gestao de
recursos humanos (Vicente, 2014).

O comportamento humano e a sua motivagdo podem ser explicados por algumas
teorias tais como as defendidas por autores como Douglas McGregor (1960), Maslow
(1943), Clayton Alderfer (1940), Herzberg (1959), McClelland (1960), Locke (1981),
Adams (1965), Vroom (1968), entre muitos outros, sendo que, na generalidade, todas
defendem o contributo positivo da motivacao do trabalhador para a organizagao (Ribeiro
etal., 2018).

De modo a alcangar os objetivos organizacionais € necessario haver equidade na
organizacdo, de forma a satisfazer as necessidades de autoestima, de criatividade, de
crescimento profissional e de socializagdo dos membros da organizagado (Vitorio, 2015).

Apesar de todas estas teorias acerca da motivagao, o ideal seria a concretizagdo dos
objetivos individuais juntamente com comportamentos que também fossem favoraveis as
realizagdes da organizacdo. Isto €, “aumentar, tanto quanto possivel, a area de
coincidéncia dos objetivos individuais com os objetivos coletivos” (Teixeira, 2005).

Para que isto aconteca, ¢ essencial valorizar e confiar nos trabalhadores, dando-lhes
mais importancia dentro da organizagao. Ou seja, definir as fungdes de cada individuo e
indicar as tarefas que devem ser desempenhadas; enriquecer o cargo de cada um alterando
as suas responsabilidades, aumentando o nivel de desafio e de realizacao pessoal; alterar
a area de intervencao do individuo dando-lhe tarefas mais variadas; pedir a participagao
dos trabalhadores na resolucdo de problemas uma vez que, os conhecimentos e
experiéncias dos proprios trabalhadores sdo fundamentais quando se tratam,
principalmente, de problemas no posto de trabalho dos mesmos (Teixeira, 2005).

Repartir o trabalho entre os trabalhadores de modo que sejam valorizadas as ideias e
a criatividade dos intervenientes e o hordrio de trabalho se torne mais reduzido para
ambos ¢, normalmente, uma op¢ao de trabalhadoras que foram maes a pouco tempo ou
trabalhadores j4 mais idosos; optando por horarios flexiveis consegue-se minimizar os
conflitos entre as necessidades individuais dos trabalhadores e as obrigagdes destes para

com a organizagdo, ndo esquecendo que os mesmos devem cumprir o numero de horas
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de trabalho; outra opg¢do pode ser o horario comprimido, isto ¢, o nimero de horas de
trabalho semanal ¢ distribuido por um menor nimero de dias da semana. Assim, o
individuo usa melhor o seu tempo de lazer, o tempo dedicado a familia, ao desporto, aos
negdcios pessoais, entre outros. Apesar de ndo ser uma op¢dao na maioria das
organizagdes, quando utilizado traduz maior produtividade e satisfacdo dos trabalhadores
(Teixeira, 2005).

Ainda assim, sabendo que nao € apenas a remuneragao que incentiva os trabalhadores,
muitos gestores consideram-na o fator primordial quando se fala de motivagao. Para que
tal acontecesse, deve-se ter em conta que a remuneracdo ajuda a satisfazer varias
necessidades dos niveis mais baixos; a remuneracdo deve estar associada ao desempenho
individual e ndo apenas as tarefas que cada individuo deve desempenhar; deve-se ter em

atencao, também, o grau de confianca dos individuos na organizagao (Teixeira, 2005).

2.4.2. Lideranca e avaliacdo dos recursos
A lideranga tem um papel fundamental na organiza¢do, mas ndo deve ser confundida com
gestdo, uma vez que, nem todos os lideres sdo gestores e vice-versa. Liderar implica
influenciar os outros de tal modo que se consiga que eles facam aquilo que o lider ou a
organizacao pretende (Teixeira, 2005).

O lider tem como funcgao clarificar o proposito, definir valores, consolidar a confianga
e tomar as decisdes mais corretas. Para tal, deve ter aptiddes técnicas superiores em
termos de compreensao da tecnologia, percecdo, conhecimento, memoria e imaginagao,
deve também possuir um nivel acima da média de determinagdo, resisténcia e coragem
para estabelecer um proposito para a sua organizacao e definir valores que devem ser
respeitados por todos (Muyzenberg, 2008).

Ao lider compete colocar em pratica tudo aquilo em que diz acreditar. Para tal,
sabendo as suas responsabilidades e deveres, deve conseguir identificar as causas dos
problemas e os principios a aplicar na resolucdo dos mesmos; compreender as tarefas que
realiza e os principios pelos quais se rege; saber as consequéncias das suas acgoes; saber
quais os seus pontos fortes, os seus conhecimentos, aptiddes e capacidades; agir de acordo
com o0s objetivos e beneficios esperados, ndo agir apenas para atingir 0s proprios
objetivos; conseguir perceber qual a ocasido adequada e o tempo certo que ira despender
nas suas acoes e negociagoes; compreender que cada pessoa ¢ diferente e saber como

relacionar-se com cada um, assim como com a propria organizacao (Muyzenberg, 2008).
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Consegue-se, entdo, distinguir alguns dos possiveis estilos de lideranca. O lider
autocratico transmite aquilo que tem de ser feito e espera que os outros o facam sem
qualquer problema. O lider participativo envolve os trabalhadores nas tomadas de
decisdo, mas € o proprio a ter a ultima palavra. O lider democratico tenta fazer o que a
maioria dos trabalhadores deseja e, por vezes, consegue obter elevados niveis de
produtividade. O lider laissez-faire deixa que os trabalhadores tomem as préprias
decisdes. Contudo, a escolha do tipo de lider/lideranca implica ter em atencao fatores
relacionados com o gestor, com os trabalhadores e com a presente situacao da organizagao
(Teixeira, 2005).

Em relagdo aos fatores relacionados com o gestor, estes englobam as convicgdes
sobre as pessoas, a propria experiéncia, os conhecimentos e as competéncias. Os fatores
relacionados com os trabalhadores tém em consideracao o sentido ético de cada individuo
relativamente ao trabalho, ou seja, trabalho agradavel, contribui para a realizacdo e
satisfacdo; a atitude dos individuos em relagdo a autoridade, ou seja, se acham que o papel
dos seus superiores ¢ importante e util ou se os proprios individuos € que querem mandar;
e grau de maturidade, isto €, se necessitam mais ou menos de supervisionamento. Quanto
aos fatores relacionados com a situagdo devem-se considerar o numero de membros do
grupo, sendo que quanto menos pessoas, maior € a aten¢ao; o tipo de tarefas uma vez que,
tarefas mais rotineiras exigem um lider autocratico enquanto que tarefas mais complexas
exigem um lider que lhes dé mais liberdade; as situagdes de crise, onde o lider deve ser
mais autocratico de modo a pressionar melhorias; os objetivos da unidade, conforme a
urgéncia ou necessidade de determinada tarefa, o lider deve moldar-se e apresentar, ou
nao, mais controlo (Teixeira, 2005).

Saber liderar implica tomar as decisdes corretas visto que, estas irdo afetar imensas
pessoas. Deste modo, ¢ importante o lider ter “uma mente calma, firme e concentrada”,
isto porque, sé treinando a mente € que se conseguem boas decisdes. Neste ambito, o agir
e o pensar estdo bastantes relacionados, isto ¢, ndo se pode agir de forma correta se o
pensamento ndo for correto também. Relativamente a conduta correta, refere-se as acdes
das organizacdes e dos trabalhadores apos uma tomada de decisdo, ou seja, o efeito que
uma ag¢ao tera sobre os individuos e a propria organizacao (Muyzenberg, 2008).

O processo de decisdo deve ter sempre em conta os efeitos que advenham apds uma
tomada de decisdo colocada em pratica. Nestes processos devem-se considerar a intengdo

implicita a agdo, o estado de espirito do lider e dos envolvidos e, por fim, o tipo de efeitos
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que irdo surgir tanto para a organiza¢ao como para os restantes envolvidos (Muyzenberg,
2008).

Qualquer decisao que seja tomada origina uma mudanga, seja ela positiva ou negativa.
Uma vez que ninguém consegue prever aquilo que ird acontecer apds uma tomada de
decisdo ¢ essencial ver as coisas como elas realmente sao e analisar tudo de acordo com
diferentes perspetivas. Estas decisdes devem ter principios claros e de facil percecao,
devem ser apelativas para os trabalhadores da organizagdo, devem ajudar as pessoas a
tomar decisdes responsaveis, devem fazer sentido e ser aplicaveis a diversas culturas
(Muyzenberg, 2008).

Além de tudo o que ja foi mencionado anteriormente, cabe também ao lider avaliar
os recursos. Qualquer processo de avaliagdo implica bastante dedicagdo, cuidado e
minucia visto que ha sempre um parecer que ¢ dado ou uma apreciagao que ¢ feita, tendo
por base uma opinido ou juizo. Neste sentido, a avaliacdo dos recursos passa também pela
avaliagdo de cada individuo enquanto trabalhador da organizagao.

Avaliar o desempenho e comportamento de outra pessoa ndo € uma tarefa facil nem
simples e permite perceber de que forma se pode melhorar tanto o desempenho como o
comportamento uma vez que, o objetivo dessa mesma avaliacdo ¢ sempre melhorar
(Watling, 1995).

A avaliagdo ¢ “a perce¢dao do desempenho, que se torna parte integrante dos registos
de cada trabalhador”. Além disso, analisar a dimensdo da organiza¢do ¢ fundamental
porque quanto maior a organizacdo, mais complexo o processo de avaliagdo de
desempenho dos trabalhadores (Soundering, 2018).

A avaliagdo de desempenho, bastante utilizada nas organizagdes, tem como objetivo
perceber se aquilo que € pretendido dos trabalhadores esta realmente a ser feito e bem
feito. Apesar de ser dificil fazé-lo quando os resultados ndo sdo muito satisfatorios, ¢
essencial dar conhecimento ao trabalhador da avaliacio que obteve acerca do seu
desempenho. Contudo, o trabalhador também deve ter a capacidade de transformar esses
valores menos positivos em motivagao e melhorar aquilo que nao estd bem (Soundering,
2018).

Para se obter cooperagdo entre todos os trabalhadores e aquilo que ¢ pretendido de
cada um deles, existem dois caminhos: a for¢a ou o acordo. Através da forga obtém-se
um melhoramento temporario e ndo havera aumento do incentivo. Por outro lado, se
existir cooperagdo espontanea, significa que o trabalhador se apercebe das vantagens que

isso lhe trara a nivel pessoal e profissional (Watling, 1995).
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Uma boa avaliacdo de desempenho deve ser feita tendo por base a descri¢ao dos
objetivos da func¢do a desempenhar, determinar as principais competéncias necessarias e
s0 depois determinar que competéncias avaliar. Apesar de ser um processo demorado e,
por vezes, constrangedor para quem esta a ser avaliado, ¢ muito importante alguém
observar o trabalho realizado pelos trabalhadores, para que seja uma informacao real e
ndo apenas uma opinido. Este processo deve ser conhecido, compreendido, aceite e
acordado entre as partes (Watling, 1995)

Alguns dos métodos utilizados para uma avaliacao de desempenho sdo os relatorios,
através dos quais se avaliam o processo tanto da organizacao como de outras filiais; as
auditorias; a propria avaliacdo de desempenho segundo objetivos definidos e acordados
pela organizacao e pelos individuos; os cursos que contribuem para a percecao de que os
individuos querem melhorar, ou seja, na verdade ndo sao precisos cursos para melhorar
o desempenho mas sim o real interesse; os debates em equipa ajudam a perceber o que os
trabalhadores ndo gostam e de que forma mudariam isso; o desempenho de papéis
referem-se a inimeras competéncias a ser observadas como, por exemplo, comunicagao,
negociagdo, firmeza, entrevista, persuasdao, entre outros; os jogos de empresa nao
significa que sdo aplicados a todas as pessoas nem a todos os departamentos. Podem
acontecer para desenvolvimento de determinado departamento e cada trabalhador passa
a assumir outro papel e outras fungdes; os projetos devem estar relacionados com o
trabalho e podem ser elaborados no trabalho ou fora dele (Watling, 1995).

Qualquer processo de avaliagdo de desempenho deve fluir o mais normal possivel, ou
seja, o avaliador e o avaliado devem ter no¢do daquilo que serd avaliado. Contudo,
quando se sabe o objetivo de determinada avaliagdo, esta pode tornar-se num processo
mais complicado visto existir maior necessidade e pressao para aperfeicoamento
(Watling, 1995).

Avaliagdes segundo critérios baseiam-se em areas reais para o desenvolvimento e
pretendem tornar o trabalhador mais apto ao desempenho da sua funcdo. Assim, a
avaliacdo baseia-se em todo o processo até chegar ao resultado. Importa, ainda, que as
expetativas pretendidas sejam claras e bem entendidas pelos trabalhadores para que, a
vontade de melhorar seja continua e recorrente (Watling, 1995).

Muitas vezes a avaliagdo de desempenho ¢ associada ao salario, isto €, quanto melhor
a avaliacdo, maior o aumento de salario. Se a avaliacao for média ou fraca o salario nao
sofre nenhuma alteracdo. Esta forma de avaliagdo cria, nos trabalhadores, incentivos.

Contudo, como o gestor ¢ quem avalia o desempenho dos seus trabalhadores, a avaliacao



47

pode ser dada de forma menos correta, ou seja, um trabalhador pode ter uma avaliacao
superior aquela que realmente merece s6 porque o gestor considera que ele necessita de
um aumento de salario. Nestas situagdes a motivacao pode surgir de uma forma rapida e
passageira ou nem sequer se manifestar porque o trabalhador pode ndo perceber que
aquele aumento era uma forma de incentiva-lo a melhorar o seu desempenho nas tarefas
que realiza diariamente (Soundering, 2018).

Outra forma de avaliagdo incorreta passa por ndo dar uma nota coincidente ao
verdadeiro desempenho dos trabalhadores por ndo existir um or¢amento suficiente para
realizar aumentos aqueles com melhores avaliacdes. Isto pode levar a desmotivac¢ao dos
trabalhadores e a vontade de abandonar a organizagdo por nao se sentirem realmente
valorizados (Soundering, 2018).

A avaliagao de desempenho nao ¢ feita toda da mesma forma, existem diferentes
métodos de se proceder a uma avaliacdo. Através da observacdo no local de trabalho
consegue-se mais clareza do desempenho do individuo porque esta ¢ obtida diretamente
em primeira mao, no entanto, ¢ dificil de obter compreensao e cooperacdo em alguns
casos € ¢ necessario algum tempo para observar e avaliar cada tarefa do trabalhador
(Watling, 1995).

Pelas auditorias consegue-se obter registos de desempenho que podem identificar
tendéncias e padroes que servem para avaliar o progresso e o desenvolvimento dos
individuos. As reunides sdo, talvez, meios mais faceis de conseguir observar os
individuos e avalia-los quanto as capacidades interpessoais e de lideranga. Os relatdrios
sdo validos quando contém dados estatisticos relativos ao desempenho ou envolvimento
pessoal do trabalhador que desempenha a funcao (Watling, 1995).

Através das reclamacdes analisa-se aquilo que estd mal e errado, no entanto, a falta
de reclamacdes também ¢ um fator indicativo de que as coisas estdo a funcionar bem e
corretamente (Watling, 1995).

Pelas reacdes dos grupos de trabalho e das equipas, quando as situacdes o permitem,
¢ visivel o modo como cada individuo age perante problemas e diferentes opinides e que
ideias ou solucdes apresenta para solucionar determinado problema. A analise de clientes
permite uma avaliacdo da forma como os participantes numa determinada area de servico
desempenham as suas tarefas e fungdes (Watling, 1995).

Pela conjugacdo entre os diferentes métodos escolhidos e utilizados obtém-se uma

avaliagdo, que ¢ definida como a avalia¢ao de desempenho (Watling, 1995).
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2.4.3. Saude e bem-estar
Com o passar do tempo, a importancia dada a satde do trabalhador ganhou mais interesse
e valor (Oliveira, 2016). Esta pode ser analisada de diferentes perspetivas: individual,
social e cultural (Carvalho, 2011).

O conceito de saude ¢ muito mais do que a auséncia de doenca, ele engloba ainda o
estado de bem-estar a nivel fisico, mental e social abrangendo a vitalidade, a energia e a
eficacia no desempenho (Leones, 2015). Segundo a Organizacdo Mundial da Saude, a
saude ¢ um completo estado de bem-estar fisico, mental e social. Assim sendo, ter saude,
implica um equilibrio entre as condigdes bioldgicas, 0 meio ambiente, o meio fisico e o
meio social (Oliveira, 2016).

Por vezes, a saude nao € percebida por todos os individuos, em todos os lugares do
mundo, da mesma forma. Esta depende da €poca, do lugar, da classe social, dos valores
individuais, das concecdes cientificas, religiosas e filos6ficas (Magina, 2018).

A saude ocupacional ou saide no trabalho ¢é “a ciéncia da antecipacio,
reconhecimento, avaliacdo e controlo dos riscos existentes no local de trabalho ou dele
emergentes, e suscetiveis de comprometer a saude e bem-estar dos trabalhadores,
considerando o possivel impacto nas comunidades envolventes e no ambiente em geral”
(Faria, 2018).

Promover a saude nos locais de trabalho ¢ promover a satde publica uma vez que, a
maioria das pessoas passa mais tempo em contexto laboral do que em casa. Esta deveria
ser uma preocupagdo dos governos (Oliveira, 2016), no entanto, promover a saude
implica aspetos organizacionais, econémicos e ambientais de modo a adotar um estilo de
vida saudavel (Carvalho, 2011).

Trabalhadores saudaveis e bons ambientes de trabalho sdo essenciais para o bem-estar
dos individuos e para um maior rendimento da organizacdo. Para haver um ambiente de
trabalho saudédvel € necessario existir higiene no trabalho e condi¢des fisicas, psicologicas
e ambientais positivas para os trabalhadores (Oliveira, 2016).

A relagdo existente entre a saude e o bem-estar impde uma forma diferente de analisar
e definir a saude. O bem-estar tem um papel bastante importante na saude mental das
pessoas e deve ser percebido como a auséncia ou presenca de psicopatologias, sendo que
s0 ¢ possivel se existir saude, seja ela a que nivel for (Magina, 2018).

O bem-estar ¢ um conceito muito estudado, mas também bastante complexo porque
nao pode ser avaliado apenas de uma perspetiva, ou seja, ndo depende apenas de

condigdes socioeconomicas, condi¢des de habitagao ou nivel e educagdo (Leones, 2015).
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O bem-estar social pode ser analisado e avaliado a nivel individual através da
avaliagdo da qualidade das relagdes que os individuos tém com os que os rodeiam; a nivel
interpessoal e social pela avaliagao do valor do individuo para a sociedade de acordo com
a sua utilidade (Magina, 2018).

O bem-estar pode ser dividido e analisado a nivel subjetivo e a nivel psicoldgico. O
bem-estar subjetivo descreve aquilo que € experienciado pelas pessoas acerca das
avaliacdes que fazem das suas proprias vidas. Este relaciona o bem-estar com a busca de
prazer, evitando o sofrimento e € composto por uma dimensao cognitiva - juizo avaliativo
acerca da satisfacdo com a vida - ¢ uma dimensao emocional - reagcdes emocionais de
acordo com os juizos estabelecidos pelos proprios. Ja o bem-estar psicologico surge para
corrigir as limitagdes do bem-estar subjetivo. E expresso tendo por base o
desenvolvimento humano e as aptiddes para lidar com os desafios e representa uma
avaliagdo dos individuos acerca da satisfagdo com a vida, felicidade, emog¢des agradaveis,
sentimentos de realizacdo pessoal e satisfagdo com o trabalho e qualidade de vida
(Leones, 2015).

A saude e o bem-estar sdo, portanto, elementos fundamentais no desenvolvimento
pessoal e interpessoal dos individuos sendo que, no ambito da satide, a mental é essencial.
Esta pode ser definida como uma aptidao que cada individuo tem para pensar, agir e sentir
com o objetivo de disfrutar da vida e lidar com os desafios impostos por esta. Uma saude
mental positiva pode influenciar positivamente a satde fisica resultando como uma fonte
de superagdo e prote¢do contra problemas de satude. Para tal, ¢ necessario a combinagao
de varios fatores da vida dos individuos como, ter dinheiro suficiente para viver, ter um
lar, um emprego, bons relacionamentos, amigos, estar em seguranca (Magina, 2018).

De forma a contribuir para o bem-estar e saude dos trabalhadores e prevenir o stress
ocupacional e consequentemente o burnout, o individuo deve aplicar estratégias
individualmente, em grupo e na organizagao. A nivel individual pode optar por atividades
culturais, recreativas e de desenvolvimento intelectual; a nivel do grupo ¢ importante este
aprender a relacionar-se com as pessoas que o podem ajudar a nivel técnico, emocional e
outros; a nivel organizacional ¢ importante a clarificacdo das missdes e objetivos para
que tenham realmente expetativas do seu trabalho, uma supervisdo e comunicacio
adequadas, a promocao da cooperagao e espirito de equipa, a formagao dos trabalhadores
adequada a realidade profissional, a implementacao de sistemas de avaliagdo e feedback,

enriquecimento das tarefas e facil acesso a ajuda profissional (Loureiro ef al., 2008).
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CAPITULO III - ANALISE EMPIRICA

Neste capitulo pretende-se compreender quais as implicagdes das condi¢des de trabalho
e do stress na vida profissional e pessoal dos individuos, e expor os processos € a
metodologia aplicada. Ou seja, o principal objetivo agora ¢ analisar empiricamente a
relagdo entre as condi¢des de trabalho, o stress, a vida profissional e pessoal de cada
individuo, a sua saude e bem-estar. Além disso, apresentar-se-a o problema a analisar,
caracterizar-se-20 os dados obtidos e utilizados e proceder-se-a a uma analise descritiva

dos resultados obtidos no inquérito.

3.1. Apresentacido do problema a analisar
O presente estudo tem como principal objetivo analisar o impacto das condigdes de
trabalho e do stress, na vida profissional e pessoal dos individuos. O questionario, foi
dirigido a trabalhadores das Unidades de Saude da Regiao Autonoma dos Agores. Assim
sendo, optou-se pela aplicagdo de um inquérito por questionario constituido por quatro
grupos distintos: condicdes de trabalho, stress, saide e qualidade de vida e dados
sociodemograficos, administrado de forma indireta através da plataforma Microsoft

forms, disponibilizado internamente por email e Edoclink a todos os trabalhadores.

3.2. Analise estatistica
Participaram no estudo, trabalhadores das Unidades de Saude das ilhas do Corvo, Faial,
Pico, Sdo Miguel e Santa Maria, apesar de terem sido contatadas todas as Unidades de
Saiude das restantes ilhas. Importa referir que, antes da aplicagdo do inquérito por
questionario, aos trabalhadores da Unidade de Saude da Ilha do Faial, o mesmo foi
apreciado, também, pela Comissdo de Etica desta organizacio.
Foram codificados e analisados no programa informatico SPSS (Statistical Package

of Social Sciences) versao 26.0, todos os dados.

3.2.1. Dados sociodemograficos
O estudo acerca do impacto das condi¢des de trabalho e o stress sobre a vida profissional
e pessoal dos individuos, teve por base uma amostra de 127 inquiridos, residentes no
Arquipélago dos Acores, com idades compreendidas entre os 18 e os 72 anos. Como ¢

possivel verificar na Tabela 1, as faixas etarias que concentram o maior numero de
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resposta, situam-se entre os 40 anos e os 61 anos, representando respetivamente 30,7%
da amostra, enquanto que entre os 29-39 anos, representa 26,8%. Relativamente ao género
da amostra, 73,2% das respostas corresponde ao género feminino sendo, por isso, o
género com maior representagdao. Quanto ao estado civil, 55,1% dos inquiridos € casado

e 18,1% vive em unido de facto.

Tabela 1 — Faixa etaria, género e estado civil (frequéncias absoluta e relativa)

Faixa etéria Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
18 - 28 8 6,3%
29 -39 34 26,8%
40 - 50 39 30,7%
51-61 39 30,7%
62 -72 7 5,5%

Total 127 100 %
Género
Feminino 93 73,2%
Masculino 34 26,8%
Total 127 100 %

Estado civil

Solteiro 16 12,6%
Uniao de Facto 23 18,1%
Casado 70 55,1%

Divorciado 16 12,6%

Viuvo 2 1,6%
Total 127 100 %

Quanto a escolaridade, de acordo com a Tabela 2, verifica-se que 28,3 % dos
participantes tem o 12° ano de escolaridade, 26% da amostra tem Licenciatura e 15%,

respetivamente, tem Pds-graduagdo e/ou Mestrado.
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Tabela 2 — Habilitagoes literarias (frequéncias absoluta e relativa)

Habilitagdes literarias | Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
4° ano de escolaridade 3 2,4%
6° ano de escolaridade 6 4,7%
9° ano de escolaridade 10 7,9%
12° ano de escolaridade 36 28.3%
Licenciatura 33 26,0%
Pos-graduacao 19 15,0%
Mestrado 20 15,0%
Total 127 100 %

Em relacdo a localidade, apesar do objetivo ser aplicar o inquérito por questiondrio a
todas as Unidades de Saiude das nove ilhas do Arquipélago dos Agores, apenas se obteve
respostas das ilhas do Corvo, Faial, Pico, Sio Miguel e Santa Maria sendo que 48,8% dos
resultados referem-se a ilha do Faial e 28,3% a ilha de Sao Miguel, como ¢ visivel na

Tabela 3.

Tabela 3 — Local (ilha) de residéncia (frequéncias absoluta e relativa)

Local (ilha) de residéncia | Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
Corvo 1 0,8 %
Faial 62 48,8 %
Pico 16 12,6 %
Sao Miguel 36 28,3 %
Santa Maria 12 9.4 %
Total 127 100 %

Analisando a categoria profissional dos participantes no estudo, de acordo com a
Tabela 4, verifica-se que 25,2% da amostra diz respeito a Assistentes Operacionais e 22%
refere-se a Enfermeiros.

Além disso, a maioria dos participantes trabalha na organizacao entre 1 e 10 anos,
representando 35,4% dos inquiridos, enquanto que 23,6% dos individuos trabalha na

organizacao entre 11 e 20 anos.



53

Tabela 4 — Categoria profissional e tempo de trabalho, em anos, na organizagao
(frequéncias absoluta e relativa)

Categoria profissional Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
Enfermeiro(a) 28 22,0 %
Meédico(a) 12 9,4%
Técnico(a) Superior 18 14,2%
Assistente Técnico(a) 32 25,2%
Assistente Operacional 21 16,5%
‘ Téc’nigo(a) SuperiAor. 5 3.9%
Diagnostico e Terapéutica
Farmacéutico(a) 1 0,8%
Técnico(a) Informatica 5 3,9%
Assistente Social 1 0,8%
Administragao 1 0,8%
Estagiario(a) 1 0,8%
Psicélogo(a) 1 0,8%
Coordenador(a) Técnico(a) 1 0,8%
Total 127 100 %
Tempo de trabalho, em anos,
na organizagao
<1 6 4,7%
1-10 45 35,4%
11-20 30 23,6%
21-30 22 17,3%
31-40 19 15,0%
41-50 5 3,9%
Total 127 100 %

De um modo geral, ¢ possivel concluir que a amostra em estudo estd na meia-idade,
que mais de metade dos inquiridos vivem com companheiros(as) e apresentam elevadas
habilitagdes literarias. Além disso, foi a categoria de Assistente Operacional a que mais
contribuiu para o estudo e que a maioria dos individuos trabalha na organiza¢ao ha mais

de 10 anos.

3.2.2. Aspetos relacionados com as condicoes de trabalho e o stress
Quanto a forma como os inquiridos veem o seu trabalho e as condi¢des do mesmo, como
¢ possivel verificar na Tabela 5, as opgdes mais escolhidas foram “variado” e “de

aprendizagem continua” com 50,4% e 52,0% respetivamente. E de salientar que 92,9%
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dos inquiridos ndo considera o seu trabalho “solitario”, 94,5% diz que ndo tem um

trabalho “monodtono” € 99,2% nao acha o seu trabalho “aborrecido”.

Tabela 5 — O meu trabalho é... (frequéncias absoluta e relativa)

O meu trabalho é... Nao Sim
Solitario 118 ?
92,9% 7,1%
Monétono 931,25(()) v 5;%
) 63 64
Variado 49,6% 50,4%
Imprevisivel 68 59
53,5% 46,5%
Complexo 79 48
62,2% 37,8%
Estimulante o6 31
75,6% 24.4%
Aborrecido 9;,2260 v 0, é%
De aprendizagem continua 61 66
48,0% 52,0%

Segundo a Tabela 6, dos inquiridos, 66,9% diz ter demasiado trabalho e 65,4%
considera ter pouco tempo para descontrair, 32,3% dos inquiridos leva trabalho para casa
e 15% diz nao ter uma boa relagdo com todos os seus colegas. Quanto a comunicacao no
local de trabalho, 40,9% avalia-a como “deficiente” e 37,8% diz ter “mas condigdes de

trabalho”.
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Tabela 6 — Outras caracteristicas (frequéncias absoluta e relativa)

Nao Sim
) 42 85
Tenho demasiado trabalho 33.1% 66.9%
86 41
L lh
evo trabalho para casa 67.7% 32.3%
A comunicacao no local de trabalho € deficiente 73 >2
¢ 59.1% 40,9%
, . 79 48
Tenho mas condi¢des de trabalho 62.2% 37.8%
Tenho uma boa relacdao com todos os meus colegas 19 108
¢ & 15,0% 85,0%
Tenho pouco tempo para descontrair 44 83
p pop 34,6% 65,4%

De modo a perceber qual a perce¢do dos inquiridos acerca do stress, conforme a
99 ¢

Tabela 7, as op¢des mais escolhidas foram “pressdo”, “cansago”, “excesso de trabalho” e

“irritacdo” com, respetivamente, 65,4%, 63,8% e 55,1%.

Tabela 7 — O stress € “sindnimo” de... (frequéncias absoluta e relativa)

O stress é “sindbnimo” de... Nao Sim
Cansago 0 s
¢ 36,2% 63.,8%
Irritagdo ! i
¢ 44,9% 55,1%
57 70
Excesso de trabalho 44,9% 55,1%
Pressao o 5
34,6% 65,4%
Desorganizagdo i >
ganizag 58,3% 41,7%
, 112 15
Aborrecimento 88.2% 11,8%
‘ 73 54
Contflito 57.5% 42,5%
. 85 42
Desentendimento 66.9% 33,1%
120 7
Outro 94.5% 5,5%

Através da Tabela 8, verifica-se que 67,7% dos inquiridos ‘“arranja” algumas

estratégias para lidar com o stress e 52,8% dos inquiridos nunca pediu ajuda para lidar
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com o stress, justificando, na maioria dos casos, nao achar necessario ou por ser normal

ter stress.

Tabela 8 — Arranja algumas estratégias para lidar com o stress e alguma vez pediu ajuda
para lidar com o stress (frequéncias absoluta e relativa)

Estratégias para lidar com o stress | Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
Sim 86 67,7%
Nao 41 32,3%
Total 127 100%

Alguma vez pediu ajuda para lidar
com o stress

Sim 60 47,2%
Nao 67 52,8%
Total 127 100%

Relativamente as estratégias ou solu¢des em situagdes de stress, de acordo com a
Tabela 9, a maioria dos inquiridos tenta acalmar-se “naturalmente”, faz exercicio fisico

ou ouve musica sendo, respetivamente, 52%, 40,9% e 33,1%.

Tabela 9 — Quando me sinto mais stressado (a) ou ansioso (a)... (frequéncias absoluta e
relativa)

Quando me sinto mais stressado (a) ou ansioso (a)... Nao Sim

Recorro a medicagao %6 31
75,6% 24.4%

Ligo a alguém 105 22
82,7% 17,3%

Tento acalmar-me 61 66
48,0% 52,0%
“Refugiu-me” na comida ] ?1,’0560 v, 1 62, ;%

Durmo 107 20
84,3% 15,7%

Faco exercicio fisico 73 >2
59,1% 40,9%

Ougo musica 85 42
66,9% 33,1%

109 18
Outra 85,8% 14,2%

E visivel na Tabela 10, que 64,6% dos individuos que participaram no estudo, antes

da pandemia originada pelo SARS-CoV-2 (Covid-19), consideravam-se pessoas
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stressadas. Com a pandemia, 63% dos inquiridos sentiu que os seus niveis de stress

aumentaram.

Tabela 10 — Antes da pandemia considerava-se uma pessoa stressada e atualmente, com a
pandemia, os seus niveis de stress aumentaram (frequéncias absoluta e relativa)

Antes da pandemia originada pelo
SARS-CoV-2 (Covid-19) considerava- | Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
se uma pessoa stressada

Sim 82 64,6%
Nao 45 35,4%
Total 127 100%

Atualmente, com a pandemia, os niveis
de stress aumentaram

Sim 80 63,0%
Nao 47 37,0%
Total 127 100%

Na Tabela 11, 65,4% dos inquiridos considera que as condi¢des de trabalho que
apresentam afetam o desempenho dos mesmos, de uma forma geral e apenas 33,1% dos
inquiridos considerou que os problemas pessoais afetam o seu trabalho. Relativamente ao
desempenho de cada um quando se sente stressado, verifica-se que 63,8% dos individuos
sente que o stress influencia o modo como realiza as tarefas diariamente, no trabalho,
66,1% considera que ¢ afetado no geral nas suas tarefas e 63,8% refere-se que afeta o
modo como fala com as outras pessoas.

Quanto a saude e a vida pessoal, a percentagem de individuos que responde
afirmativamente, isto ¢, aqueles que dizem ser afetados pelo trabalho a estes niveis, ¢
sempre superior aqueles que respondem de forma negativa, sendo de 59,8% e 51,2%,
respetivamente. Apenas 46,5% dos inquiridos considera que o seu trabalho afeta a sua

vida familiar.
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Tabela 11 — Considero que... (frequéncias absoluta e relativa)

Considero que... Nao Sim
As minhas condigdes de trabalho afetam o meu 44 83
desempenho 34,6% 65,4%
Os meus problemas pessoais afetam o meu trabalho 85 42
66,9% 33,1%
O facto de me sentir stressado(a) influencia o modo como 46 81
realizo as minhas tarefas diarias, no trabalho 36,2% 63,8%
O facto de me sentir stressado(a) influencia o modo como 43 84
realizo as minhas tarefas diarias 33,9% 66,1%
O facto de me sentir stressado(a) influencia o modo como 46 81
falo com as outras pessoas 36,2% 63,8%
O meu trabalho afeta a minha saide 4 05, ; o 5 97’2%
O meu trabalho afeta a minha vida pessoal 62 63
48,8% 51,2%
O meu trabalho afeta a minha vida familiar 68 59
53,5% 46,5%

Como ¢ visivel na Tabela 12, ainda em relagao as condi¢oes de trabalho, 48% dos
inquiridos considera o seu trabalho cansativo algumas vezes, 26% muitas vezes e 13,4%
quase sempre. Quanto ao desgaste provocado pelo trabalho, 41,7% dos individuos
considera-o desgastante fisicamente poucas vezes e 7,9% quase sempre. A nivel
psicolédgico, 33,9% respondeu que o seu trabalho ¢ desgastante algumas vezes, 31,5%
muitas vezes e 20,5% quase sempre.

Analisando a solidariedade dos colegas, 33,1% dos inquiridos acha-os solidarios
muitas vezes € a opg¢ao algumas vezes foi considerada por 32,3%. Quanto ao
reconhecimento pelo trabalho realizado, 41,7% dos inquiridos diz sentir algumas vezes
reconhecimento da sua chefia, 6,3% sente-o quase sempre, contudo, 3,9% nunca sente
esse reconhecimento.

Apenas 9,4% dos inquiridos se sente quase sempre pressionado no trabalho, 31,5%
sente-se algumas vezes, mas 10,2% nunca sente essa pressdo. Em relacdo a ter mais
trabalho devido a falhas dos colegas, 36,2% dos individuos considera que algumas vezes
tem de trabalhar por esse motivo, 15% nunca o tem de fazer e apenas 3,9% dizem que
quase sempre tém de trabalhar mais devido a falhas destes. Cerca de 35,4% dos inquiridos
algumas vezes nao sabe o que se esta a passar na organizacao, 7,1% dos individuos sabem
sempre ¢ 6,3% sentem que quase sempre ndo sabem o que se esta a passar. No que

concerne a existéncia, ou ndo, de conflitos na organizacdo, 39,4% dos inquiridos diz
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existirem conflitos, poucas vezes, nas suas organizacdes, 34,6% dizem que existem

conflitos algumas vezes e 12,6% considera que os conflitos existem muitas vezes.

Tabela 12 — Com que frequéncia... (frequéncias absoluta e relativa)

Com que frequéncia... Nunca Poucas | Algumas | Muitas | Quase
vezes | vezes | vezes |sempre
Considero o meu trabalho 3 13 61 33 17
cansativo 2,4% | 10,2% | 48,0% |26,0% | 13,4%
O meu trabalho ¢ desgastante 13 53 33 18 10
fisicamente 10,2% | 41,7% | 26,0% | 14,2% | 7,9%
O meu trabalho é desgastante 2 16 43 40 26
psicologicamente 1,6% | 12,6% | 33,9% |31,5% | 20,5%
Sinto que os meus colegas sao 2 14 41 42 28
solidarios comigo 1,6% | 11,0% | 32,3% |33,1% | 22,0%
Sinto reconhecimento da minha 5 38 53 23 8
chefia, pelo trabalho que realizo | 3,9% | 29,9% | 41,7% | 18,1% | 6,3%
Sinto-me pressionado(a) no meu 13 38 40 24 12
trabalho 10,2% | 29,9% | 31,5% |18,9% | 9,4%
Tenho de trabalhar mais devido a 19 43 46 14 5
falhas dos meus colegas 15,0% | 33,9% | 36,2% | 11,0% | 3,9%
Sinto que ndo sei 0 que se estd a 9 34 45 31 8
passar na organizacao 7,1% | 26,8% | 35,4% |24,4% | 6,3%
Existem conflitos no local de 15 50 44 16 2
trabalho 11,8% | 39,4% | 34,6% |12,6% | 1,6%

Para tentar compreender o grau de satisfagdo dos inquiridos acerca das suas condigdes
de trabalho, foram colocadas algumas questdes. De acordo com a Tabela 13, quanto a
satisfacdo com o saldrio que recebem, 29,1% estd parcialmente insatisfeito, 26,8%
totalmente insatisfeito e apenas 6,3% dos inquiridos estd totalmente satisfeito e 26%
parcialmente satisfeito. Assim, verifica-se que a percentagem de insatisfagdo ¢ superior a
percentagem de inquiridos satisfeitos.

Em relacdo a limpeza, higiene e saude do seu local de trabalho, 37,8% considera-se
parcialmente satisfeito, 9,4% diz-se totalmente satisfeito e 8,7% totalmente insatisfeito.
Quanto ao ambiente fisico e espaco 30,7% diz-se parcialmente satisfeito, 29,9%
parcialmente insatisfeito e 8,7% totalmente insatisfeito. Verifica-se que, a percentagem
de inquiridos parcialmente satisfeitos e insatisfeitos € muito proxima.

Relativamente as oportunidades de formagao oferecidas pela organizacao, 33,1% dos
inquiridos diz estar parcialmente insatisfeito, 18,1% esté totalmente insatisfeito e apenas

3,9% esta totalmente satisfeito.
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Quanto a forma como sao avaliados pelos superiores, 30,7% diz-se parcialmente
insatisfeito e 29,1% encontra-se parcialmente satisfeito. Contudo, 9,4% diz-se totalmente
insatisfeito.

Analisando o grau de satisfacdo dos inquiridos quanto a participacao nas decisoes do
seu departamento/sec¢ao, 36,2% considera-se parcialmente satisfeito e 34,6% diz que nao
esta insatisfeito nem satisfeito, no entanto, 5,5% encontra-se totalmente insatisfeito e
6.3% diz-se totalmente satisfeito.

Relativamente ao nivel de privacidade auditiva no local de trabalho (possibilidade de
conversar sem ser ouvido(a) e vice-versa), 27,6% diz-se parcialmente insatisfeito e 22%
totalmente insatisfeito, ou seja, a maioria dos inquiridos nao tem privacidade auditiva no
seu local de trabalho, tanto que, apenas 9,4% dos inquiridos estdo totalmente satisfeitos
com o nivel de privacidade. Quanto a quantidade de espago para arrumacao, 35,4% esta
parcialmente insatisfeito, 11,8% totalmente insatisfeito e apenas 7,9% se consideram
totalmente satisfeitos.

Em relagdo ao conforto do mobiliario (ex.: cadeiras, secretarias, etc.), 31,5% diz-se
parcialmente insatisfeito e 25,2% totalmente insatisfeito sendo que, totalmente satisfeitos
estdo 6,3% dos inquiridos. Dos participantes no estudo, 40,2% ndo se considera
insatisfeito nem satisfeito quanto a frequéncia de distragdo provocada por outros. No
entanto, 29,9% diz-se parcialmente insatisfeito e 11% totalmente insatisfeito, isto €, a
percentagem de individuos insatisfeitos € superior a dos individuos que ndo estdo

satisfeitos nem insatisfeitos.
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)
Q = Q2 Q
R < | EZ 52 | EZ| 23
Grau de satisfagdo relativamente. .. E & == IR s &8 | =2
£S5 | 28 E2 | 88| £¢8
= .8 8.8 = § g% rE
Z
) 34 37 15 33 8
Salario que recebo
26,8% 29,1% 11,8% 26,0% | 6,3%
) ) 11 28 28 48 12
A limpeza, higiene e saide do meu local de trabalho
8,7% 22,0% 22,0% 37.8% | 9,4%
O ambiente fisico (iluminagdo, ventilagdo, 11 38 27 39 12
temperatura) e o espago de que disponho no meu
local de trabalho 8,7% 29,9% 21,3% 30,7% | 9,4%
As oportunidades de formagdo oferecidas pela 23 42 34 23 5
organizagdo 18,1% 33,1% 26,8% 18,1% | 3,9%
A forma como os meus superiores avaliam as minhas 12 39 31 37 8
tarefas 9,4% 30,7% 24,4% 29,1% | 6,3%
A minha participa¢ao nas decisdes do meu 7 22 44 46 8
departamento ou secgdo 5,5% 17,3% 34,6% 36,2% | 6,3%
O nivel de privacidade auditiva do meu local de 28 35 30 22 12
trabalho (p0551.b111dade Qe conversar sem ser 22.0% 27.6% 23.6% 17.3% | 9.4%
ouvido(a) e vice-versa)
) 15 45 36 21 10
A quantidade de espago para arrumagao
11,8% 35,4% 28,3% 16,5% | 7,9%
O conforto do mobiliario (ex.: cadeira, secretaria, 32 40 25 22 8
etc.) 252% | 31,5% 19.7%  [173%| 6,3%
) ) 14 38 51 16 8
A frequéncia de distragdo provocada por outros
11,0% 29,9% 40,2% 12,6% | 6,3%

De modo a compreender melhor que situagdes colocam os individuos sob stress,

foram realizadas varias questdes, como se verifica na Tabela 14. Relativamente a

preocupacao em tomar decisdes que afetam a vida de pessoas que conhecem, 30,7%

apenas se sente preocupado algumas vezes no ano e 8,7% todos os dias se vé confrontado

com essa preocupagao.

Em relagdo a ansiedade e ao stress, 27,6% dos inquiridos considera que algumas

vezes por semana o seu trabalho lhes causa ansiedade e 10,2% sente-o todos os dias. Por

outro lado, 30,7% dos inquiridos diz que o seu trabalho lhe causa stress algumas vezes

por semana e apenas 7,1% dos individuos respondeu que o seu trabalho nunca lhes causa

stress.
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Relativamente a “preocupa¢do” causada pelo trabalho, 31,5% dos individuos que
participaram no estudo dizem que algumas vezes por semana dao por si a pensar em
coisas do trabalho que tém de realizar.

Verifica-se, ainda, que 11% dos inquiridos afirma que todos os dias se sente
emocionalmente exausto no trabalho, 28,3% algumas vezes por més e 25,2% algumas
vezes por ano. Além disso, 37,8% dos inquiridos fica stressado algumas vezes por ano

por trabalhar com outras pessoas e 32,3% nunca fica.

Tabela 14 — Com que frequéncia... (frequéncias absoluta e relativa)

5 3 E 2
o S o 5 E 5
s > g > @ > <

A g v = v & n & 3

Com que frequéncia... S g o g - g 5] ©

“ | B% | 8% | By | 2

— p— p— Qd

< < < &=

Me sinto preocupado por ter de tomar | 20 39 34 23 11

decisdes que afetam a vida de pessoas . . . . .
que conhego 15,7% 30,7% 26,8% 18,1% 8,7%

i 9 37 33 35 13

O meu trabalho me causa ansiedade

7,1% 29,1% 26,0% 27,6% 10,2%

9 31 35 39 13

O meu trabalho me causa stress

7,1% 24,4% 27,6% 30,7% 10,2%

Dou por mim a pensar em coisas do 3 19 35 40 30
trabalho que tenho de realizar 2,4% 15,0% 27,6% 31,5% 23,6%

No meu trabalho, me sinto 21 32 36 24 14
emocionalmente exausto 16,5% 25,2% 28.3% 18,9% 11,0%

Fico stressado por trabalhar com 41 48 27 10 1

outras pessoas 32,3% 37,8% 21,3% 7,9% 0,8%

Segundo a Tabela 15, sdo colocadas algumas questdes relativamente a saude e
qualidade de vida dos individuos. Assim, 43% dos inquiridos tem dores musculares
algumas vezes e 11% tém-nas quase sempre. Quanto a dores de cabeca, 45,7% diz té-las
algumas vezes e 7,9% nunca tém.

Relativamente a dificuldades em dormir, 26,8% dos inquiridos considera ter algumas
dificuldades em adormecer e 13,4% dos individuos quase sempre apresenta dificuldades.
Quanto ao cansago, 52% dos individuos diz-se cansado algumas vezes, 22% quase sempre
se sentem cansados e apenas 1,6% nunca sentem cansago.

Verifica-se, ainda, que 32,3% dos inquiridos algumas vezes t€ém batimentos cardiacos
acelerados, 3,9% quase sempre tém e 15% nunca apresentam batimentos cardiacos

acelerados.
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Analisando aspetos como indisposi¢do gastrica, visdo turva ou esquecimentos
frequentes, verifica-se que 28,3% tém raramente indisposicao gastrica e 5,5% tém quase
sempre, 38,6% dos inquiridos nunca tem visao turva e apenas 0,8% t€ém-no quase sempre
e 37% dos individuos considera que algumas vezes tem esquecimentos frequentes e 9,4%
quase sempre apresentam esquecimentos com frequéncia.

Por ultimo, relativamente a0 mau humor e a pensamentos negativos, 34,6% dos
individuos raramente apresenta mau humor, 4,7% diz ter mau humor quase sempre e 8,7%
nunca o tém, por outro lado, 27,6% dos inquiridos raramente tem pensamentos negativos

e 4,7% tém-nos quase sempre.

Tabela 15 — Com que frequéncia apresento os seguintes sintomas (frequéncias absoluta e
relativa)

Com que frequéncia apresento os Poucas | Algumas | Quase
! seguigtes sintolronas Nunca | Raramente vezes Vgezes sgmpre
16 19 23 55 14
Dores musculares 12.6% 15.0% | 18,1% | 433% | 11,0%
10 23 23 58 13
Dores de cabeca 7.9% 18.1% | 18,1% | 45.7% | 10,2%
. 11 32 33 34 17
Dificuldade em adormecer 8.7% 252% | 26,0% | 268% | 13.4%
. ] 19 26 36 41 5
Batimentos cardiacos acelerados 15.0% 205% | 283% | 323% | 3.9%
2 10 21 66 28
Cansago 1.6% | 7.9% |16,5% | 52,0% |22,0%
. e 28 36 32 24 7
Indisposicao gastrica 22.0% | 283% | 252% | 18.9% | 5.5%
- 49 25 33 19 1
Visdo turva 38,6% | 19.7% | 26,0% | 150% | 0.8%
. 18 23 27 47 12
Esquecimentos frequentes 14.2% 18.1% 213% | 37.0% 9.4%
11 44 34 32 6
Mau humor 8.7% | 34.6% |268% | 252% | 4,7%
. 26 35 30 30 6
Pensamentos negativos 205% | 27.6% | 23.6% | 23.6% | 47%

De forma genérica, analisando os aspetos relacionados com as condi¢des de trabalho
e o stress, existem poucos individuos a considerar o seu trabalho solitario, mondtono ou
aborrecido. Mais de metade dos participantes no estudo, diz ter demasiado trabalho e

pouco tempo para descontrair. Relativamente ao stress, a maioria arranja estratégias para
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lidar com este, e independentemente do aparecimento da pandemia Covid-19, também
mais de metade dos individuos considerava-se stressado. Assim sendo, de um modo geral
¢ possivel dizer que o trabalho afeta a saude, a vida pessoal e familiar dos individuos e
para tal contribui o cansago, o desgaste psicoldgico e fisico, os conflitos existentes na
organizacado, as condi¢des fisicas do local de trabalho ou, ainda, o contributo de cada um
nas decisdes da organizagdo. Consequéncias disso, tem-se a ansiedade, dores de cabeca,
dificuldades em dormir, cansaco, batimentos cardiacos acelerados e esquecimentos

frequentes.

3.3. Determinantes do stress: Analise de regressao

Neste ponto o objetivo ¢, através dos resultados obtidos, explicar o nivel de ocorréncia de
stress, em funcdo das carateristicas sociodemograficas e das condi¢des de trabalho,
através da andlise de regressao.

De forma a compreender melhor a andlise, importa ter em atengdo que a variavel
dependente foi codificada do seguinte modo:

I - Nunca

2 - Algumas vezes por ano

3 - Algumas vezes por més

4 - Algumas vezes por semana

Assim sendo, utilizou-se uma regressao ordinal. Através dos resultados incluidos na
Tabela 16, verifica-se que os individuos com idade entre 29 e 39 anos tém maior
probabilidade de referirem que tém sfress algumas vezes por semana e menor
probabilidade de referirem que nunca tém stress quando comparados com os que se
situam na faixa etaria acima de 61 anos. Refira-se, também, que a escolaridade tem valor
explicativo. Por exemplo, os detentores do 3° Ciclo de Ensino Basico e do Ensino
Secundario tém menor probabilidade de responder que sentem stress algumas vezes por
semana e maior probabilidade de responderem que nunca sentem, se comparados com 0s

que possuem Ensino Superior.
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Tabela 16 — Com que frequéncia o trabalho causa stress em fungao das caracteristicas
sociodemograficas (regressao ordinal)

Estimativa Desvio padrao P-value
18-28 anos 1,351 0,940 0,187
29-39 anos 1,533 0,760 0,086%*
40-50 anos 0,934 0,745 0,210
51-61 anos 0,617 0,743 0,234
> 62 anos 0
Género feminino -0,068 0,367 0,852
Género masculino 0
< 3° Ciclo do Ensino -0,940 0,631 0,136
Basico
3° Ciclo do Ensino Basico -1,252 0,655 0,056*
Ensino Secundario -1,140 0,391 0,004 ***
Ensino Superior 0
Wi -2,317 0,804 0,004
i) -0,419 0,764 0,584
us3 0,868 0,766 0,257
L 2,823 0,803 0,000

*#*Significativo a 1% (0,01) **Significativo a 5% (0,05) *Significativo a 10% (0,10)

O mesmo pode ser analisado na Tabela 17, isto €, tendo agora em conta as condigdes
do emprego, pretende-se compreender a frequéncia do stress causado pelo trabalho. A
variavel dependente apresenta a seguinte codificacao:

I - Nunca

2 - Algumas vezes por ano

3 - Algumas vezes por més

4 - Algumas vezes por semana

Deste modo, os individuos que levam trabalho para casa apresentam menor
probabilidade de terem stress algumas vezes por semana e maior probabilidade de nunca
serem afetados pelo mesmo, relativamente a categoria de referéncia, ndo levar trabalho
para casa. Nenhuma das restantes questdes, como a comunicagdo deficiente ou ndo, as
boas ou mas condigdes fisicas de trabalho, a boa ou ma relacdo com os colegas e o pouco
ou muito tempo para descontrair, sdo estatisticamente significativas e, por este motivo,
nao contribuem para o stress causado pelo trabalho.

Quanto ao cansago provocado pelo trabalho, comparando as op¢des com a categoria
de referéncia “Quase sempre”, percebe-se que em todas elas, “Poucas vezes”, “Algumas
vezes” e “Muitas vezes” existe menor probabilidade de contribuirem para o stress
algumas vezes por semana e maior probabilidade de nunca contribuirem.

Em relacdo ao desgaste fisico, verifica-se que todas as opcdes apresentam maior

probabilidade de algumas vezes por semana causarem stress € menor probabilidade de
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nunca o causarem, tendo em conta que “Quase sempre” ¢ a categoria de referéncia. A
mesma conclusdo ¢ obtida quanto ao reconhecimento dado ao trabalho dos individuos e
quanto aos conflitos existentes no local de trabalho.

Os individuos que responderam que “Poucas vezes” e “Algumas vezes” o seu trabalho
¢ desgastante psicologicamente, tém menor probabilidade de apresentarem stress
algumas vezes por semana e maior probabilidade de nunca o terem, comparativamente
com os que responderam “Quase sempre”. O mesmo se verifica relativamente a ter de
trabalhar mais devido a falhas de colegas.

Quanto ao salario ser satisfatorio, percebe-se que aqueles que optaram por responder
que estavam totalmente insatisfeitos sdo os que tém maior probabilidade de algumas
vezes por semana serem afetados pelo stress € menor probabilidade de nunca o serem,
comparativamente a categoria de referéncia “Totalmente satisfeito”.

Aqueles que consideram estar “Parcialmente insatisfeitos” e “Nem insatisfeitos nem
satisfeitos” em relagdo a quantidade de espaco para arrumagdo, apresentam maior
probabilidade de apresentarem stress algumas vezes por semana € menor probabilidade
de nunca o apresentarem.

Analisando a distragdo provocada por outros, sdo os que estdo totalmente insatisfeitos
que apresentam uma menor probabilidade de serem afetados algumas vezes por semana
pelo stress e maior probabilidade de nunca o serem.

Por ultimo, as questdes relacionadas com a satisfacdo quanto a limpeza, higiene e
saude no local de trabalho, as oportunidades de formacao oferecidas, a forma como as
tarefas sdo avaliadas pelos superiores e ao conforto do mobilidrio, € possivel verificar que

nada ¢ explicativo, ou seja, nada € estatisticamente significativo.

Tabela 17 — Com que frequéncia o trabalho causa stress em fungdo das condi¢des do
emprego (regressao ordinal)

| Estimativa | Desvio padrao | P-value
Tenho demasiado trabalho.
Sim -0,543 0,829 0,513
Nao 0
Levo trabalho para casa.
Sim -1,661 0,661 0,012%*
Nao 0
A comunicagdo no local de trabalho ¢é
deficiente.
Sim 0,032 0,598 0,958
Nao 0
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Tenho mas condig¢oes fisicas de trabalho.

Sim 0,387 0,632 0,540
Nio 0
Tenho uma boa relagdo com todos os meus
colegas.
Sim -0,109 0,774 0,888
Nio 0
Tenho pouco tempo para descontrair.
Sim -0,782 0,750 0,298
Nao 0
Com que frequéncia o meu trabalho ¢
cansativo?
Nunca -23,485 832,090 0,977
Poucas vezes -6,554 1,847 0,000%**
Algumas vezes -6,199 1,553 0,000%**
Muitas vezes -5,242 1,362 0,000%**
Quase sempre 0
Com que frequéncia o meu trabalho ¢
desgastante fisicamente?
Nunca 3,530 1,604 0,028%*
Poucas vezes 4,041 1,508 0,007***
Algumas vezes 4,639 1,499 0,002%**
Muitas vezes 3,152 1,466 0,032%*
Quase sempre 0
Com que frequéncia o meu trabalho ¢
desgastante psicologicamente?
Nunca -20,473 1031,006 0,984
Poucas vezes -3,859 1,295 0,003**
Algumas vezes -2,229 1,124 0,047**
Muitas vezes -1,191 0,907 0,189
Quase sempre 0
Com que frequéncia sinto reconhecimento
pelo trabalho que realizo?
Nunca 7,037 2,518 0,005%*%*
Poucas vezes 5,952 1,782 0,001 %**
Algumas vezes 6,318 1,730 0,000%**
Muitas vezes 5,540 1,792 0,002%**
Quase sempre 0
Com que frequéncia tenho de trabalhar mais
devido a falhas dos meus colegas?
Nunca -2,780 1,892 0,142
Poucas vezes -3,062 1,834 0,095*
Algumas vezes -3,073 1,812 0,090*
Muitas vezes -1,765 2,024 0,383
Quase sempre 0
Com que frequéncia existem conflitos no meu
local de trabalho?
Nunca 5,869 2,730 0,032%**
Poucas vezes 6,615 2,712 0,015%*
Algumas vezes 6,409 2,678 0,017%*
Muitas vezes 8,622 2,945 0,003***
Quase sempre 0
Satisfagdo relativamente ao salario que
recebe.
Totalmente insatisfeito 2,898 1,683 0,085*
Parcialmente insatisfeito 1,957 1,490 0,189
Nem insatisfeito nem satisfeito 1,315 1,612 0,415
Parcialmente satisfeito 1,747 1,562 0,263

Totalmente satisfeito
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Tabela 17 (continuacao)
Satisfacdo relativamente a limpeza, higiene e
saude no local de trabalho.

Totalmente insatisfeito 2,232 1,464 0,127
Parcialmente insatisfeito -0,196 1,266 0,877
Nem insatisfeito nem satisfeito 1,602 1,309 0,221
Parcialmente satisfeito 0,921 1,201 0,443
Totalmente satisfeito 0

Satisfagdo relativamente as oportunidades de
formacao oferecidas pela organizacao.

Totalmente insatisfeito -1,092 2,002 0,585
Parcialmente insatisfeito 0,436 1,937 0,822
Nem insatisfeito nem satisfeito -0,844 1,912 0,659
Parcialmente satisfeito 1,092 2,003 0,586
Totalmente satisfeito 0

Satisfacdo relativamente a forma como os
superiores avaliam as tarefas.

Totalmente insatisfeito -1,217 1,937 0,530
Parcialmente insatisfeito -1,623 1,839 0,378
Nem insatisfeito nem satisfeito -1,698 1,940 0,381
Parcialmente satisfeito -1,369 1,729 0,428
Totalmente satisfeito 0

Satisfagdo relativamente a quantidade de
espago para arrumagéo.

Totalmente insatisfeito 1,575 1,699 0,354
Parcialmente insatisfeito 2,724 1,430 0,057*
Nem insatisfeito nem satisfeito 3,243 1,542 0,035%*
Parcialmente satisfeito 1,760 1,560 0,259
Totalmente satisfeito 0
Satisfacdo relativamente ao conforto do
mobiliario.
Totalmente insatisfeito -0,549 1,891 0,772
Parcialmente insatisfeito -1,656 1,793 0,356
Nem insatisfeito nem satisfeito -2,637 1,756 0,133
Parcialmente satisfeito 0,154 1,895 0,935
Totalmente satisfeito 0

Satisfag@o relativamente a frequéncia de
distracdo provocada por outros.

Totalmente insatisfeito -3,641 1,567 0,020%*
Parcialmente insatisfeito -1,361 1,397 0,330
Nem insatisfeito nem satisfeito -1,767 1,360 0,194
Parcialmente satisfeito -1,183 1,459 0,417

Totalmente satisfeito 0

i -1,340 3,860 0,728
n2 3,603 4,064 0,375
us3 6,832 4,098 0,095
g 11,621 4,127 0,005

***Significativo a 1% (0,01) **Significativo a 5% (0,05) *Significativo a 10% (0,10)

Sdo os individuos mais novos os mais sujeitos ao stress regularmente e, para tal
contribuem o desgaste fisico, o reconhecimento pelo trabalho realizado, os conflitos no
local de trabalho, a satisfacdo com o salario recebido e as condicdes e espaco do local de

trabalho.
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3.4. Determinantes das implicacées para a vida pessoal: Modelo Logit
Pretende-se, agora, compreender e analisar, com base num Modelo Logit; as implicagdes
do stress na vida pessoal dos individuos. Assim sendo, a varidvel dependente foi
codificada da seguinte forma:

1 - Sim

0 - Nao

De acordo com a Tabela 18, apenas os individuos com escolaridade inferior ao 3°
Ciclo do Ensino Basico apresentaram dados relevantes, ou seja, sdo os Unicos que
apresentam menor probabilidade de, ao se sentirem stressados, ter impacto no modo como
realizam as suas tarefas didrias. Todas as restantes variaveis ndo apresentam resultados

estatisticamente significativos.

Tabela 18 — O facto de me sentir stressado(a) influencia o modo como realizo as minhas
tarefas didrias (modelo Logit)

Estimativa Desvio padrao P-value
Constante -0,022 0,858 0,980
18-28 anos 1,201 1,146 0,295
29-39 anos 0,906 0,895 0,312
40-50 anos 0,981 0,877 0,264
51-61 anos 0,446 0,875 0,610
> 62 anos 0
Género feminino 0,341 0,436 0,435
Género masculino 0
< 3° Ciclo do Ensino Basico -1,323 0,730 0,070%*
3° Ciclo do Ensino Basico -0,832 0,738 0,260
Ensino Secundario -0,505 0,455 0,268
Ensino Superior 0

*#*Significativo a 1% (0,01) **Significativo a 5% (0,05) *Significativo a 10% (0,10)

Ainda com a mesma codificagdo (1- Sim e 0 — Nao) Verifica-se na Tabela 19, que os
individuos nas faixas etarias dos 29-39 anos, 40-50 anos e 51-61 anos s3o os que
apresentam maior probabilidade de, quando stressados, ter implicagdes noutras situagdes
como, neste caso, no modo como falam com as outras pessoas, comparativamente a
categoria de referéncia “> 62 anos”.

J4 em relacdo a escolaridade, verifica-se que os individuos com o 3° Ciclo do Ensino

Basico e os que possuem o Ensino Secundério sdo aqueles que apresentam menor
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probabilidade de, quando se sentem stressados, influenciar o modo como falam com as

outras pessoas.

Tabela 19 — O facto de me sentir stressado(a) influencia 0 modo como falo com as
outras pessoas (modelo Logit)

Estimativa Desvio padrdo P-value
Constante 0,343 0,924 0,710
18-28 anos 1,436 1,141 0,208
29-39 anos 1,953 0,966 0,043**
40-50 anos 1,702 0,945 0,072%*
51-61 anos 1,580 0,955 0,053*
> 62 anos 0
Género feminino -0,468 0,459 0,308
Género masculino 0
< 3° Ciclo do Ensino Basico -0,310 0,765 0,686
3° Ciclo do Ensino Basico -1,592 0,756 0,035%*
Ensino Secundario -0,920 0,451 0,042%*
Ensino Superior 0

*#*Significativo a 1% (0,01) **Significativo a 5% (0,05) *Significativo a 10% (0,10)

De forma geral, todos os individuos sdo afetados de alguma maneira pelo stress,
contudo, alguns apresentam maior impacto no modo como falam com as outras pessoas

e outros no modo como realizam as suas tarefas diarias.
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CAPITULO IV — CONCLUSAO

Como referido ao longo do trabalho, o principal objetivo deste estudo foi compreender as
condi¢des de trabalho e stress dos individuos que participaram no mesmo e analisar de
que forma estes os afetam.

Neste sentido, através da revisao de literatura, foi possivel verificar que as condig¢des
de trabalho sdo afetadas e influenciadas por diversos fatores internos e externos e que,
consoante o grau, estes podem-se tornar em riscos muito graves para a saude e bem-estar
dos préprios individuos, sendo que, 0 modo como isso acontece difere em muitos aspetos.

Ao longo do tempo e com as alteragdes a varios niveis na sociedade, as organizagdes
comegaram a compreender que o seu papel e missdo, deveria passar também pela
preocupacao e atengdo para como os seus trabalhadores, visto serem um, se ndo o mais,
importante ativo das mesmas. Assim sendo, existe também um contributo para a saude e
qualidade de vida dos individuos e redu¢ao do stress e de tudo aquilo que dai advém.

Concluiu-se, portanto, que de uma forma geral os individuos consideram ter muito
trabalho e pouco tempo para descontrair. Apesar de serem uma minoria, existem
individuos que ndo tém uma boa relagdo com os seus colegas de trabalho, dizem ter mas
condig¢oes de trabalho e a comunicagao deficiente.

Quanto ao stress, mais de metade dos inquiridos arranja estratégias para lidar com
este apesar de nao pedir ajuda, ou seja, tentam acalmar-se naturalmente, fazem exercicio
fisico ou ouvem musica. Além disso, analisando o aparecimento da pandemia originada
pelo SARS-CoV-2 (Covid-19), mais de metade dos participantes no estudo considerava-
se stressado antes desta, e quase a mesma percentagem de individuos sentiu um aumento
dos seus niveis de stress com esta situacao.

Mais de metade dos inquiridos diz existir uma relagao direta entre as condi¢des de
trabalho e o seu desempenho, isto ¢, o trabalho afeta a saude, a vida pessoal e familiar
dos individuos. O mesmo também acontece ao contrario apesar de ser considerado por
menos participantes, ou seja, os problemas pessoais e o stress afetam o trabalho, as tarefas
didrias que tém de realizar e 0 modo como falam com as outras pessoas.

Verificou-se, ainda, que os inquiridos consideram o seu trabalho cansativo e
desgastante fisica e psicologicamente, de certo modo. A maioria estd insatisfeita quanto
ao salario que recebe, quanto a higiene, saide e seguranca no trabalho e quanto a

avaliacao realizada pelos superiores.
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Quanto aos fatores que originam ou contribuem para o aparecimento de stress aos
individuos, tem-se as tomadas de decisao que envolvem outras pessoas, a ansiedade e a
exaustdo emocional. Sintomas como dores de cabeca, dificuldade em dormir, cansago,
batimentos cardiacos acelerados ou esquecimentos frequentes sao os que ocorrem mais
nos individuos que participaram no estudo e, por consequéncia, afetam a sua vida de
diferentes formas.

De modo a compreender o nivel de ocorréncia de stress em funcao das carateristicas
sociodemograficas e das condicdes de trabalho realizou-se uma analise de regressao.
Assim sendo, concluiu-se que sdo os individuos mais novos os que apresentam maior
probabilidade de terem stress com mais regularidade quando comparados com os
inquiridos mais velhos e os individuos com menos habilitagdes literarias tém maior
probabilidade de nunca serem afetados pelo stress.

Além disso, os individuos que levam trabalho para casa e os que consideram o seu
trabalho desgastante psicologicamente apresentam menor probabilidade de serem
afetados pelo stress regularmente. Contudo, o desgaste fisico, o reconhecimento dado ao
trabalho realizado, os conflitos existentes no local de trabalho, a total insatisfagdo com o
saldrio recebido ou com a quantidade de espaco para arrumagdo sdo fatores que
apresentam maior probabilidade de afetarem os individuos e causarem-lhes stress com
regularidade. Importa, ainda, referir que a comunicacdo, as condigdes de trabalho e a
relagdo com os colegas ndo contribuem para o stress algumas vezes por semana.

Tendo em conta os objetivos desta investigacao e os resultados apurados, constata-se
a necessidade de uma preocupagdo crescente no que respeita as condigdes de trabalho e a

sua ligacdo com o bem-estar fisico, psicoldgico e relacional dos individuos.
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Consentimento Informado

O presente inquérito por questionario ¢ parte integrante de um projeto de Dissertacao de
Mestrado em Ciéncias Econdmicas e Empresariais na area de Gestdo de Recursos
Humanos — Universidade dos Acores, intitulada “Condi¢coes de trabalho e stress:
implicagdes no emprego e na vida pessoal”. Tem como objetivo estudar, analisar e
compreender de que modo as condigdes de trabalho, o stress, a saude e a qualidade de
vida estdo, ou ndo, relacionados e de que forma se afetam mutuamente.

Para tal, solicito a sua colaboragdo no preenchimento deste inquérito por questiondrio.
Toda a informagao recolhida ¢ an6nima e serd apenas tratada estatisticamente e para fins
académicos, devidamente protegida e publicada de forma agregada, nunca
individualizada.

A sua colaboracdo ¢ muito importante e voluntdria e ndo existem respostas corretas
ou erradas. E de salientar que pode optar por desistir de participar até a0 momento da
submissdo das suas respostas, contudo, a sua participagdo ndo sera tida em consideragao.

Em caso de davida ou sugestdo, podera contactar-me através do email:

2019103523 @uac.pt.

Agradeco, desde ja, o seu tempo e a sua colaboragao!

Ana Souto
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Condigoes de trabalho
Neste grupo de questdes pretende-se compreender de que forma as suas condicdes de
trabalho tém impacto no seu dia-a-dia e na sua vida.
1. Escolha, entre as seguintes carateristicas, aquelas que mais se relacionam com o

seu trabalho:

O meu trabalho é:

Solitario

Monotono

Variado

Imprevisivel

Complexo

Estimulante

Aborrecido

De aprendizagem continua

2. Escolha apenas uma das opg¢des, Sim ou Nao, para cada afirmagao.

Sim | Nao

Tenho demasiado trabalho.

Levo trabalho para casa.

A comunica¢do no meu local de trabalho ¢ deficiente (entre colegas e/ou
com 0s meus superiores).

Tenho mas condi¢des fisicas de trabalho.

Tenho uma boa relagdo com todos os meus colegas.

Tenho pouco tempo para descontrair.

3. Para cada questdo, escolha apenas uma opgao, de acordo com a escala:

1 —nunca; 2 - poucas vezes; 3 — algumas vezes; 4 — muitas vezes; 5 — quase sempre

Com que frequéncia... 1 2 3 4 5

Considero o meu trabalho cansativo?

O meu trabalho ¢ desgastante fisicamente?

O meu trabalho ¢ desgastante psicologicamente?

Sinto que os meus colegas sao solidarios comigo?

Sintoreconhecimento pelo trabalho que realizo?

Me sinto pressionado(a) no meu trabalho?

Tenho de trabalhar mais devido a falhas dos meus
colegas?

Sinto que ndo sei 0 que se estd a passar na organizacao?

Existem conflitos no meu local de trabalho?

4. Para cada questdo, escolha apenas uma op¢ao, de acordo com a escala:
1 — totalmente insatisfeito; 2 — parcialmente insatisfeito; 3 — nem insatisfeito nem

satisfeito; 4 — parcialmente satisfeito; 5 — totalmente satisfeito
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Grau de satisfa¢ao relativamente:

O salario que recebo.

A limpeza, higiene e saude no meu local de trabalho.

O ambiente fisico (iluminagdo, ventilacao, temperatura)
e o0 espaco de que disponho no meu local de trabalho.

As oportunidades de formacgao oferecidas pela
organizacao.

A forma como os meus superiores avaliam as minhas
tarefas.

A minha participacdo nas decisdes do meu
departamento ou secgo.

O nivel de privacidade auditiva do meu local de trabalho
(possibilidade de conversar sem ser ouvido(a) e vice-
versa).

A quantidade de espago para arrumacao.

O conforto do mobiliario (ex.: cadeira, secretaria, etc.).

A frequéncia de distragdo provocada por outros.

Stress

O stress ¢ um fator bastante presente na sociedade atual por isso, através das seguintes

questdes pretende-se perceber se estd também presente no seu local de trabalho e na sua

vida.

5. Escolha as opg¢des que considere mais adequadas.

Para mim o stress € “sinonimo” de:

Cansaco

Irritacdo

Excessode trabalho

Pressao

Desorganizagdo

Aborrecimento

Conflito

Desentendimento

Outra. Qual:

6. Arranja algumas estratégias para lidar com o stress?

[ ]sim [ ]Nao

6.1. Se respondeu Sim a questdo anterior, dé exemplos de estratégias:

7. Alguma vez pediu ajuda para lidar com o stress?

[ ]sim [ ]Nio
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7.1. Se respondeu Sim, a quem pediu ajuda?

Familiar

Amigo

Colega de trabalho
Profissional de saude
Outra. Quem:

7.2. Se respondeu Nao, porque nao o fez?

Medo
Vergonha
Preconceito
Outra. Qual:

8. Para responder a seguinte questdo escolha as varias opg¢des com as quais se

identifica.

Quando me sinto mais stressado(a) ou ansioso(a) o que costumo fazer?
Recorro a medicagao

Ligo a alguém

Tento acalmar-me sem recorrer a nada ou ninguém

“Refugiu-me” na comida

Durmo

Faco exercicio fisico

Ouco musica

Outra. Qual:

9. Para cada questao, escolha apenas uma op¢ao, de acordo com a escala:
1 —nunca; 2 — algumas vezes por ano; 3 — algumas vezes por més; 4 — algumas vezes

por semana; 5 — todos os dias;

Com que frequéncia... 1 2 3 4 5
Me sinto preocupado por ter de tomar decisdes que
afetam a vida de pessoas que conheco?

O meu trabalho me causa ansiedade?

O meu trabalho me causa stress?

Dou por mim a pensar em coisas de trabalho que tenho
de realizar?

No meu trabalho, me sinto emocionalmente exausto?
Fico stressado por trabalhar com outras pessoas?

10. Antes da pandemia originada pelo SARS-CoV-2 (Covid-19) considerava-se uma

pessoa stressada, isto €, com alguns niveis de stress?

[ ISim [ ] Nao
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11. Atualmente, com a pandemia, os seus niveis de stress aumentaram?

[ ]sim [ ]Nio

Saude e Qualidade de vida
Pretende-se, por ultimo, analisar a sua saude e qualidade de vida, tendo em conta todos
os aspetos anteriormente abordados: condi¢des de trabalho e stress.
12. Para cada questdo, escolha apenas uma op¢ao, de acordo com a escala:

1 —nunca; 2 — raramente; 3 — poucas vezes; 4 — algumas vezes; 5 — quase sempre;

Com que frequéncia apresento os seguintes 1 2 3 4 5
sintomas?

Dores musculares

Dores de cabeca

Dificuldade em adormecer

Cansaco

Batimentos cardiacos acelerados

Indisposicao géstrica

Visdo turva

Esquecimentos frequentes

Mau humor

Pensamentos negativos

13. Escolha apenas Sim ou Nao para cada afirmagao:

Considero que... Sim | Nao

As minhas condic¢des de trabalho afetam o meu desempenho.

Os meus problemas pessoais afetam o meu trabalho.

O facto de me sentir stressado(a) influencia o modo como realizo as
minhas tarefas diarias, no trabalho.

O facto de me sentir stressado(a) influencia o modo como realizo as
minhas tarefas diarias.

O facto de me sentir stressado(a) influencia 0 modo como interajo com as
outras pessoas.

O meu trabalho afeta a minha saude.

O meu trabalho afeta a minha vida pessoal.

O meu trabalho afeta a minha vida familiar.

Dados sociodemograficos
Género:

[ |Feminino [ |Masculino

Idade:

[ 11828 [ ]29-39 [ ]40-50 [ ]51-61 [ |62-72
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Estado Civil
[ ]Solteiro/a [ | Unido de facto [ |Casado/a [ | Divorciado/a [ | Viavo/a

Habilitagdes literarias:
[ ]1° ano de escolaridade [ ]4°ano de escolaridade [ | 6° ano de escolaridade
[ 19° ano de escolaridade [ ] 12°ano de escolaridade [__] Licenciatura
[] Pos-graduagao [ ]Mestrado [__IDoutoramento

Local (ilha) de residéncia:

Categoria profissional:

Area:

Ha quanto tempo trabalho nesta organizagao?
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