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RESUMO

Partindo do pressuposto que a forma como os trabalhadores se sentem,
operacionalizado através de indicadores de stresse, burnout e bem-estar, influi nas
suas atitudes face ao trabalho, o presente estudo pretende analisar qual o contributo
do burnout, distresse, bem-estar para a satisfagdo no trabalho e para o absentismo
laboral em trabalhadores da administracdo publica em contexto universitario. Os
objetivos gerais deste estudo séo (1) Caracterizar a incidéncia do distresse, burnout,
bem-estar, satisfacdo no trabalho e absentismo; (2) Analisar a relacédo entre distresse,
burnout, satisfacdo no trabalho e absentismo; (3) Analisar o contributo preditor do
distresse, burnout, bem-estar para a satisfacdo no trabalho e absentismo.
Participaram no estudo 202 trabalhadores da administracdo publica em contexto
Universitario. Os principais resultados face as atitudes no trabalho indicam que os
trabalhadores apresentam niveis ligeiramente acima do ponto médio da escala no que
se refere a satisfacao laboral. No que se refere ao absentismo os dados apresentam
uma meédia de cerca de 3 dias de absentismo por trabalhador. O estudo indica ainda
gue os preditores da satisfacdo sdo os afetos positivos e os lacos emocionais. Por sua
vez, as trés dimensdes do burnout sdo preditores significativos da satisfacdo, sendo
gue a exaustdo emocional apresenta uma relacdo negativa em contraste com a
realizacdo pessoal que revela uma relacdo positiva. Este estudo real¢ca a pertinéncia
tedrica e aplicada de se focar os preditores especificos de diferentes atitudes face ao

trabalho.

Palavras-Chave: Distresse, Burnout, Bem-estar psicologico, Satisfacdo no trabalho,

Absentismo e Trabalhadores da Administracdo Publica.
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CAPITULO I: Introducéo

O presente estudo nasceu da preocupacdo com as questdes associadas ao stresse,
insatisfacdo e absentismo que tém vindo a destacar-se no contexto laboral, e em
particular no sector da administracdo publica. Esta dissertacdo esta organizada em
duas grandes partes: uma primeira parte de cariz tedrico, na qual se pretende
enquadrar teoricamente a tematica, evidenciar a pertinéncia e apresentar 0s
objetivos/questdes de investigacdo do estudo; uma segunda parte, de cariz empirico
na qual se pretende abordar as questdes metodologicas e, portanto apresentar o
estudo realizado em termos do desenho da investigacdo, resultados, discussdo e

conclusoes.

1.1 Enquadramento Tedrico da Problematica

Ao longo das ultimas décadas ocorreram progressos tecnolégicos importantes nos
locais de trabalho, progressos que associados a uma rapida globalizacéo,
transformaram as condi¢des de trabalho de muitas pessoas no mundo inteiro. Estas
mudancas tiveram repercussdes visiveis na seguranc¢a e na saude no trabalho (SST)
(Organizacao Internacional do Trabalho, 2010). As organizacdes publicas e privadas
tém-se preocupado com as consequéncias de mudancas profundas, ocorridas com
uma rapidez cada vez mais assustadora, e particularmente por riscos de natureza
psicossocial que estédo a afetar os profissionais de diversas areas, designadamente os
trabalhadores da administracdo publica. De acordo com o inquérito europeu sobre
condicoes de trabalho que é realizado periodicamente sob os auspicios da Fundacao

Europeia para a Melhoria das Condi¢gbes de Vida e de Trabalho, designadamente em
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1995 e 2000, admite-se que o stresse esteja na origem de grande parte do
absentismo por doenca (Graca, 2002). Consequentemente, em Portugal, temos
assistido a um aumento das taxas de absentismo em diversas populacbes de
trabalhadores (Direcdo Geral da Saude, 2009). Este aumento, segundo Graca (2004),
esta relacionado com os niveis de burnout e distresse psicolégico experimentados por
estes profissionais. O 4.° inquérito Europeu sobre condicfes de trabalho, realizado em
2005, confirma estas tendéncias. Em termos de saude no trabalho, as perturbacdes
musculo-esqueléticas e o0 stresse sdo as duas grandes queixas dos trabalhadores
europeus. Graca (2004) num estudo efetuado sobre politicas de saude no local de
trabalho e enquanto fator de risco associado aos estilos de vida dos trabalhadores,
verificou a dificuldade em lidar com o stresse como uma das principais incidéncias
assinaladas pelos trabalhadores (Graga, 2008). Os stressores desempenham um
papel de relevo na etiologia e/ou na subsisténcia das perturbacdes somaticas e psi-
cossomaticas, sendo que as caracteristicas de um trabalho desqualificante pode as-
sumir configuracbes como a fadiga, dores de cabeca, problemas cardiovasculares,
depressao, perturbacbes de ansiedade, stresse crénico — burnout entre outros
(Lazarus & Folkman, 1984b; Mazure & Druss, 1995, citados por Graziani et al., 2007).
Os clinicos sdo mais vezes confrontados com as consequéncias do stresse do que
com outras queixas: 80% dos individuos que solicitam uma consulta médica fa-lo-&o
para doencas associadas ao stresse, como depressdo, ansiedade, fobias,
agressividade, problemas de dependéncia, dores de cabeca, cansaco cronico,
hipertenséo e outras sindromes (Barlow, 1985; Paulhan e Bourgeois, 1995 in Graziani
e colaboradores, 2007). O stresse tem constituido uma area fundamental de estudo e

investigacado, designadamente pelos “custos” e efeitos do stresse, ndo sé ao nivel
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individual, mas também ao nivel organizacional (Cooper, 1986; Cooper & Paine, 1990;
McGrrath, 1976; Murphy et al.,, 1995 in Gomes et al, 1997). Segundo 0 Inquérito
Nacional de Saude de 1998-1999, em Portugal 56.7% dos homens e 18% das
mulheres (15 anos ou mais) referiram ter tomado medicamentos para dormir, nas
duas semanas anteriores a inquiricdo. Esta propor¢cdo aumenta de 14%, no grupo dos
45-54 anos de idade (Direcao-Geral da Saude, 2007). A Organizacédo Internacional
Trabalho (2010) estima que ocorreram 2,3 milhdes de mortes de homens e de
mulheres por ano, dos quais 360 mil acidentes por acidente e 1,95 milhdes por
doencas relacionadas com o trabalho. Em termos concretos, calcula-se que, por dia,
um milhdo de trabalhadores sofra um acidente no local de trabalho e cinco mil e
quinhentos morram de doenca relacionada com o trabalho. A estratégia comunitaria
2007-2012 para a saude e a seguranca no trabalho, representa um importante passo
na promocao da qualidade e das condi¢Bes de trabalho no espaco europeu, prevendo
o objetivo da reducdo em 25% da taxa total de incidéncia de acidentes no trabalho na
Unido Europeia (UE) até 2012, através do reforco da protecdo da saude e da
seguranca dos trabalhadores enquanto fator determinante para o éxito da Estratégia
de Crescimento e Emprego.

Economicamente falando estima-se que o custo anual com acidentes em trabalho e
doencas relacionadas com o trabalho ultrapasse os 4% do Produto Interno Bruto
Global (Direcao-Geral da Saude, 2007). Compete-nos fazer um esforco sério para
reduzir 0s custos econdmicos e sociais e pessoais atribuidos as baixas por doenca da
populacao trabalhadora. Contudo acreditamos, que este combate deve ir para além de
medidas de intendéncia (Ramos, 2001). Tera que ser um combate estratégico pela

valorizacdo dos nossos recursos humanos, pela promocdo da saude dos
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trabalhadores, pela reinvencdo dos nossos locais de trabalho, pela modernizacéo
(técnica e socio organizacional) das nossas empresas, pela equidade e solidariedade
entre os Portugueses (Graca, 1999). A seguranca e a saude no trabalho, séo
atualmente uma das preocupacdes centrais de qualquer politica de promocéo da
qualidade do emprego, seja a nivel das politicas publicas e da atuacdo dos atores
institucionais do Estado, seja a nivel das proprias empresas, trabalhadores e parceiros
sociais (Resolucédo do Conselho de Ministros n° 59/2008).

O Plano Nacional de Saude 2004-2010 elegeu o local de trabalho como area
prioritaria de intervencao, atribuindo-lhe o caracter de protecdo e promocédo da saude
nos locais de trabalho. Pretende desta forma abranger a perspetiva da prevencao
primaria dos riscos ocupacionais, do desenvolvimento de locais de trabalho
saudaveis, protecdo e promocdo da saude, para além da valorizacdo dos fatores
individuais e psicossociais e 0 acesso aos servicos de saude ocupacional, como
aponta o Plano de Acdo Global em Saude dos Trabalhadores 2008-2017, da

Organizacdo Mundial da Saude (Direcao-Geral da Saude, 2009).

1.2 Problema e Questao de Investigacao

Tendo este contexto como referéncia o presente estudo debruca-se sobre a relagédo
entre um conjunto de indicadores de saude psicolégica, o distresse, burnout, bem-
estar e as atitudes face ao trabalho operacionalizadas através da satisfacao laboral e
do absentismo, em trabalhadores da Administracdo Publica em contexto Universitario.

Este trabalho tem como questdo de investigagdo: Qual o contributo do distresse,



burnout e bem-estar para a satisfacdo laboral e para o absentismo em trabalhadores

da administracao publica em contexto universitario?

1.3 Definigdo dos Objetivos do Estudo

O objetivo geral desta investigacdo pretende analisar o contributo do distresse,
burnout, bem-estar para a satisfacao laboral e para o absentismo. A par da visdo da
Associacdo de Psicologia Americana , estes objetivos tém como principio estimular o
conhecimento e pratica 'psicoldgica’, informando decisores politicos e o publico, de
forma a melhorar as politicas publicas e a vida em geral. Neste sentido sédo objetivos
especificos desta investigacao:

(1) Caracterizar a incidéncia do distresse, burnout, bem-estar, satisfagdo laboral e
absentismo em trabalhadores da administracédo publica em contexto universitario.

(2) Analisar a relagdo entre distresse, burnout, bem-estar, satisfagdo laboral e
absentismo.

(3) Analisar o papel preditor do distresse, burnout, bem-estar para a satisfacéo
laboral.

(4) Analisar diferengas no burnout, distresse, bem-estar em funcdo do nivel de

absentismo.

1.4 Pertinéncia do Estudo

Melo, Gomes e Cruz (1997), referem que embora a area do stresse, em termos de

investigacdo, seja uma das mais produtivas na Psicologia, ainda ndao sabemos o
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suficiente acerca das suas causas, efeitos, prevaléncia e incidéncia, sendo tal
situacdo mais evidente no nosso pais, onde a investigacdo continua escassa,
especialmente em alguns grupos profissionais.

O stresse é um fendmeno conceptualmente neutro, dado poder assumir valéncia
positiva e negativa, sendo que é necessario aceder a concecao do stresse enquanto
experiéncia potencialmente positiva, que s6 ndo o € quando os esforcos de
adaptacao, elaboracdo ou superacdo dos individuos falham e os mecanismos de
controlo e prevencéo das organiza¢gdes ndo existem (Ramos, 2001).

E adequado assegurar que o crescimento econémico vise impulsionar a humanizacgéo
do trabalho oferecendo condi¢ces ajustaveis aos trabalhadores, com vista a produzir
retornos positivos, designadamente no que se refere a saulde fisica e mental,
satisfacdo profissional e consequentemente na produtividade e rendimento dos
individuos em patrticular e das organizacdes em geral. A Nova estratégia comunitaria
para o periodo 2007-2012, intitulada “Melhorar a qualidade e a produtividade do
trabalho: Estratégia comunitaria para a salde e a seguranca no trabalho e pelos
documentos de trabalho dos servicos da comissdo que a acompanham, concretizada
pela resolucdo do Parlamento Europeu de 15 de Janeiro de 2008, sobre a estratégia
comunitaria 2007-2012” para a saude e seguranca no trabalho, representa um
importante passo na promoc¢ao da qualidade e das condi¢cdes de trabalho no espaco
europeu, prevendo o objetivo da reducdo em 25% da taxa atual de incidéncia de
acidentes no trabalho na Unido Europeia, até 2012, através do reforco da protecdo da
saude dos trabalhadores. A investigacdo sobre a relacdo entre distresse, burnout,

bem-estar, satisfacdo no trabalho e absentismo de trabalhadores da administracéo
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publica em contexto universitario visa contribuir com informacdes Uteis sobre os
mecanismos de prevencao relativamente aos efeitos nocivos do stresse.

Todas as variaveis em estudo (distresse, burnout, bem-estar, satisfacdo laboral e
absentismo), tém sido foco de muitas investigacbes nos Udltimos anos em
variadissimas areas de estudo, mas verifica-se que existem poucos estudos sobre
trabalhadores da administracdo publica neste contexto, por isso a pertinéncia deste
estudo sobre esta populacéo, que tem sofrido distintas mudancas que envolvem exi-
géncias laborais e consequentemente individuais, quer pela adaptacéo a implementa-
cao de novas orientacfes legais, designadamente através da aplicacdo do novo regi-
me de contrato de trabalho, quer pela aplicacdo do novo sistema de avaliacéo, ou até
da adaptacéo face ao cenario de crise vivenciado no pais nos ultimos anos refletindo

inclusive cortes orcamentais refletidos nas remuneracdes mensais.

1.5 Distresse e Burnout

O stresse € um fendmeno adaptativo dos seres humanos que contribui, de certo
modo, para a sua sobrevivéncia e desenvolvimento (Serra, 2002), para um rendimento
eficaz nas suas atividades e para um desempenho relevante nas distintas areas da
vida, contudo, caso o stresse seja excessivo e/ou dificil de controlar pode tornar-se
prejudicial ao individuo e com provaveis consequéncias negativas para a saude e o
bem-estar psicolégico, e nesta situacdo o individuo experiencia situacdes
desagradaveis (Serra, 2002) em termos pessoais, familiares, sociais e profissionais.

Alguns autores apos constatarem a dupla valorizagdo do stresse, empregaram dois
termos diferentes: “eustresse” e “distresse” (Seley, 1979; Edwards, 1988), com o foco
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em clarificar e compreender melhor este fendmeno. Neste sentido a propria
conceptualizacdo de stresse, pode articular-se com o conceito de bem-estar, com
base na distincdo entre situacdes de eustresse, stresse positivo e distresse, stresse
negativo (Selye, 1982). A literatura emprega este ultimo termo — distresse — para
abranger a ansiedade e a depresséao.

De um modo geral o stresse é conceptualizado de acordo com trés perspetivas: a do
estimulo, a da resposta e a mediadora (Buunk et al., 1998; O’ Driscoli & Cooper,
1996). Na primeira perspetiva o stresse € considerado enquanto estimulo, visto como
uma condicdo ambiental externa ao individuo, que perturba o seu funcionamento
regular. Associada a esta perspetiva, Appley e Trumbull (1967) defendem que o
stresse ocorre em situacbes novas, intensas e que implicam mudancas rapidas e
inesperadas. Graca (2002) defende igualmente que a revelacdo dos problemas de
natureza psicossomatica, decorrem em grande medida da introducdo de novos
processos organizacionais, subjacentes a realidade do trabalho: fusfes, aquisi¢des,
reestruturacdes, reengenharia, etc.

Na segunda perspetiva considera-se o stresse enquanto resposta, no qual o individuo
perante determinados estimulos stressores responde com um conjunto de reacdes
fisiolégicas ou psicolégicas. E nesta perspetiva que se inscreve a Sindrome Geral de
Adaptacao de Selye (1956).

Na terceira perspetiva o stresse é conceptualizado como resultado da avaliagdo do
individuo referente a interacdo entre as exigéncias do meio e 0s recursos que este
possui para dar resposta. Nesta linha de ideias surge o Modelo Transacional de
Lazarus, que preconiza a existéncia de um processo de avaliagdo cognitiva de uma

determinada situacdo e de uma “decisao” relativamente ao caracter mais ou menos
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perturbador (e consequentemente stresseor) dessa mesma situacdo. Esta linha de
investigacdo foca-se na avaliacdo individual dos acontecimentos exteriores, e na
avaliacdo que é feita dos recursos individuais disponiveis para lidar com essa
situacdo. Neste ambito, o stresse € encarado como um processo e traduz-se numa
resposta multidimensional na sequéncia de uma avaliagcdo cognitiva (Lazarus &
Folkman, 1984).

Esta situacdo pode ocorrer em virtude das exigéncias do contexto organizacional
serem objetivamente excessivas tendo em conta os recursos do individuo, ou porque
este as perceciona como tal. Nesta situacdo o trabalhador avalia se o contexto
organizacional possui fatores geradores de stresse excessivo, 0 que vai desencadear
respostas negativas, que podem ser fisiologicas (aumento da pressao sanguinea, do
ritmo cardiaco e dos niveis hormonais), emocionais (aumento da insatisfacéo,
desinteresse e irritabilidade) e/ou comportamentais (aumento do consumo de tabaco,
alcool e deterioracdo das relacbes interpessoais). Estas situacdes quando séo
experienciadas de forma sistemética e prolongada afetam igualmente a satde mental
do individuo, podendo conduzir a situa¢gdes de depressdo e/ou burnout (Buunk et al.,
1998; Sonnentag & Frese, 2003; Grandey, Cordeiro & Croutner, 2005 in Roque).

Com efeito, o burnout compreendido como conceito relacionado com o trabalho, foi
introduzido por Freudenberger (1974), para identificar um estado de fadiga fisica e
mental, que surge em inameros profissionais e que evoca a imagem da “bateria
descarregada” ou da “vela que se apaga”. De acordo com o autor, o burnout deve ser
compreendido como um conjunto de sintomas meédico-biolégicos e psicossociais,

resultantes de uma exigéncia excessiva no trabalho (Pinto & Chambel, 2008).
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Na década de oitenta, presenciamos uma sistematiza¢do das abordagens do burnout,
sendo de destacar o modelo psicossocial de Maslach e Jackson (1986) (Marques
Pinto, 2000; Picado, 2007).

Para tal contribuiram um conjunto de fatores, nomeadamente a compreensdo do
burnout como sindroma tridimensional incluindo sintomas de exaustdo emocional,
despersonalizacdo e perda de realizacdo pessoal no trabalho (Maslach, 1993, 1999).
Outro contributo para a compreensao deste conceito prendeu-se com a adoc¢do de um
conjunto restrito de questionarios estandardizados, entre 0os quais se destaca o MBI -
Maslach Burnout Inventory (Maslach, Jackson & Leiter, 1996, traduzido e adaptado
para a populacao portuguesa por Marques Pinto, 2000).

Considerando o constructo tridimensional conceptualizado por Maslach, a sindrome
de burnout apresenta trés dimensdes que se interligam: a exaustdo, o cinismo e a
realizacdo pessoal que perante diferentes variaveis refletem diferentes
comportamentos observaveis. Trata-se de um constructo dindmico no qual a
organizacao, o contexto e o individuo se inter-relacionam.

Por exaustdo emocional entende-se uma solicitacdo excessiva ou esgotamento dos
recursos emocionais, morais e psicoldgicos do individuo. A despersonalizacao reflete-
se numa distanciacdo afetiva ou indiferenca emocional em relacdo aos outros. Por
altimo, a baixa realizacéo pessoal exprime um declinio do sentimento de competéncia
e prazer associados a produtividade no trabalho. Este sentimento de baixa
autoeficacia foi associado a depressao e a incapacidade de fazer frente as exigéncias
solicitadas no trabalho e pode ser agravado devido a falhas de suporte social e de

desenvolvimento profissional.
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A sindrome de burnout instala-se de forma lenta e progressiva, sendo dificil definir o
seu inicio, tornando assim 0s seus sintomas visiveis apenas no momento em que 0
sofrimento se traduz no decréscimo acentuado do rendimento no trabalho,
perturbacdo na relacdo com os outros e no aumento do absentismo e frequente
mudanca de servi¢o ou turnover, refletindo custos para a organizacéo, de tempo e de
recursos, como: perda de produtividade; de lucratividade; de capital intelectual; horas
extras, que além de perdas financeiras, sobrecarrega os pares (Marques, 2011).
Especificamente, Firth e Britton (citados por Smith et al., 2002) asseguram que a
exaustdo emocional estd relacionada com o aumento do absentismo e a
despersonaliza¢do com o turnover.

Inicialmente, os investigadores focaram o0s seus estudos deste fendmeno em
profissionais da éarea da saude, devido as exigéncias emocionais que estes
profissionais experienciam nos seus postos de trabalho. Porém foi-se tornando claro
que o burnout é um fenémeno mais abrangente, podendo ocorrer em profissionais de
distintas areas (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2002; Maslach & Leiter, citado por
Schaufelli & Bakker, 2004). Por conseguinte investigadores identificaram correlacdes
entre 0 burnout e um conjunto de outros indicadores, incluindo a falta de suporte
social, falta de autonomia e fraca apreciacdo do desempenho prestado, o0 que acentua
a tese de que o burnout ndo esta circunscrito aos profissionais dos servicos humanos
(Cordes & Dougherty; Lee & Ashforth, citado por Bakker, Demerouti, Taris & Schreurs,
2003b). Neste contexto, a versao original do MBI sofreu adequacdes de forma a ser
utilizada fora do ambito dos servicos humanos, denominada de MBI-General Survey
(MBI-GS). As dimensfes presentes no MBI-GS, sdo similares as do MBI inicial,

contudo sdo mais abrangentes e ndo se referem particularmente a outras pessoas
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com as quais o individuo se relaciona profissionalmente. Especificamente, a exaustao
emocional mede a fadiga, mas sem referéncia a terceiros como fonte potencial de
cansaco. O cinismo, expressa indiferenca em relacdo ao trabalho em geral e néo
particularmente com outras pessoas. A realizacdo pessoal comtempla aspetos sociais
e ndo somente de realizacdo ocupacional (Bakker et al., 2002; Schaufeli & Bakker,
2004, Roque, 2008).

A relacao entre as caracteristicas organizacionais e 0 burnout é a mais enfatizada em
termos tedricos bem como aquela que tem sido mais investigada. Destacam-se
principalmente as fortes correlacées encontradas entre estas variaveis e a dimensao
de exaustdo emocional e burnout. Especificamente, as correlagdes mais fortes foram
identificadas entre as exigéncias do trabalho e o burnout, particularmente com a
dimenséo de exaustdo emocional. De entre as variaveis analisadas, o excesso de
trabalho e a pressao de prazos explicam as percentagens de variancia comum mais
elevadas (Schaufeli & Enzman, 1998, Roque, 2008). As gueixas psicossomaticas
correlacionam-se também de forma significativa e positiva com as dimensdes do
burnout. Shaufeli e Enzmann (1998) indicam 46 % da variancia comum na relacao das
gueixas psicossomaticas com a exaustdo emocional, 21% com a despersonalizacao e
18% com a perda da realizacdo pessoal.

Quando existem muitas exigéncias e poucos recursos, pode surgir um estado
psicologico negativo em relagdo ao trabalho, qgue se manifesta através da insatisfacao
ou através do burnout. Contudo se o trabalhador possui recursos suficientes, tanto
pessoais como organizacionais, para lidar com as exigéncias, o0 seu estado
psicolégico sera positivo, resultando na satisfacdo laboral (Salanova, Schaufeli,

Llorens, Peird & Grau 2000; Schaufeli & Salanova, 2002; Ernesto, 2008).
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1.6 Bem-estar: Definicdo e Perspetivas

No campo da psicologia os estudos sobre o bem-estar tiveram o seu enfoque na
década de 60, com os movimentos humanistas e ganharam um novo vigor com 0
desenvolvimento do paradigma da psicologia positiva (Ryan & Deci, 2001; Goncalves,
2011). A investigacao cientifica sobre o bem-estar € reconhecida por ter impulsionado
a mudanca da orientacdo da psicologia para a saude mental, surgindo de certa forma
como uma resposta ao enfoque generalizado nos sintomas da doenca (Galinha & Pais
ribeiro, 2005; Goncalves, 2011). Atribui-se como o0 conceito chave de uma area de
investigacdo emergente, designado de psicologia positiva. Os seus principais
impulsionadores, Martin Seligman e Mihaly Csikszentmihalyi, referem que o obijetivo
desta area emergente € o de complementar a perspetiva cientifica vigente associada
a doenca, com uma area que incluia a promoc¢éao de aspetos saudaveis dos individuos
e das organizacoes (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Ernesto, 2008).

Neste contexto, a psicologia positiva surge como um paradigma emergente da
psicologia (Passareli & Silva, 2007), sendo que as novas investigacfes centram-se na
compreensao das forcas e das virtudes humanas, em virtude de considerar qgue um
melhor entendimento sobre as emocdes positivas e sobre as emocdes negativas
permite um conhecimento mais amplo da condicdo humana perante os desafios com
gue se deparam. Desta forma a psicologia positiva pode ser entendida como um
estudo cientifico de emocdes positivas, forcas e virtudes humanas e instituicdes
positivas (Bacon, 2005; Seligman & Cskszentmihalyi, 2000; Sheldon & King, 2001,

Goncalves, 2011).
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1.7 Bem-estar Objetivo e Subjetivo

Para diversos autores (e.g., Siqueira & Paovam, 2008; Caetano & Silva, 2010) o
conceito de bem-estar ficou mais percetivel quando se determinou as suas duas
vertentes: o bem-estar subjetivo e o bem-estar objetivo (Gongalves, 2011).

O conceito de bem-estar subjetivo, indica a avaliagdo positiva que o individuo faz da
sua propria vida (Meyers & Diener, 1995; Ernesto, 2008). Por sua vez o bem-estar
objetivo é definido enquanto um conjunto de parametros (e.g., nivel de escolaridade,
rendimentos, etc.), que permitem diferenciar individuos, sendo estes parametros
indicados como possiveis antecedentes do nivel de bem-estar subjetivo. O bem-estar
subjetivo é alvo de diferentes abordagens e modelos tedricos (Diener, 1984;
Goncalves, 2011), contudo € consensual que os estudos sobre esta teméatica
organizam-se principalmente em torno de duas filosofias: Visdo hedodnica e visdo

eudaimodnica (Gongalves, 2011), conforme sistematizado na Figura 1.
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Figura 1 — sintese da conceptualizacdo de bem-estar

Fonte: Gongalves, 2011

Bem-estar

Bem-estar objetivo

Bem-estar subjetivo

Visdo hedodnica
Bem-estar subjetivo Bem-estar psicolégico

Visdo eudaimonica

Dimensao Cognitiva

Dimensdo Afetiva

1.8 Bem-estar subjetivo: Visdes Hedodnica e Eudaiménica

A visdo hedonica considera que o0 bem-estar estad relacionado ao prazer ou a
felicidade, sendo que o objetivo de vida devera ser alcancar, e maximizar, esses
momentos de prazer e felicidade (e.g., Ryan & Deci, 2001; Galinha & Pais Ribeiro,
2005; Goncalves, 2011), convencionalmente identificado com mais afeto positivo,
menos afeto negativo e maior satisfacdo com a vida. E de salientar que a literatura
tem reunido consenso ao descrever o bem-estar subjetivo com base em dimensdes
distintas: a dimensao cognitiva conceptualizada como a satisfacdo com a vida, e a
dimensao afetiva conceptualizada como o sentimento de felicidade (e.g., Diener,

1984:; Diener & Diener, 1995; Diener & Suh, 2000; Dier, Suh, Lucas & Smith, 1999;

Goncalves, 2011).
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A dimensao cognitiva esta relacionada ao julgamento global com a vida, bem como da
satisfacdo com as diferentes areas da vida do individuo (Keyes, 1998, Goncalves,
2011) tais como o trabalho, familia, saude, finangas, entre outros. Por sua vez a
dimensédo afetiva refere-se as respostas emocionais do individuo face aos eventos
gue ocorrem na sua vida, compondo-se de afetos positivos, tais como alegria, e de
afetos negativos, como tristeza. O afeto positivo pode ser entendido como um
sentimento transitério, como um contentamento hedonista experimentado num
determinado momento, enquanto que o afeto negativo compreende um sentimento
transitorio que inclui emocdes desagradaveis como ansiedade, pessimismo, etc.

Na outra vertente filosofica, a visdo eudaimonica o bem-estar é visto como sendo mais
do que a felicidade, relacionando-se também com a realizacdo do verdadeiro potencial
humano. Como refere Novo (2003), o termo eudaimonica reflete a necessidade dos
individuos viverem de acordo com o seu self, ou seja, de acordo com as suas mais
elevadas capacidades e habilidades de forma a alcancarem autorrealizacdo (Ernesto,
2008).

Estas duas visbes sdo perspetivadas como distintas mas relacionadas uma vez que
apesar de terem em comum 0 mesmo objeto de estudo e valores humanistas
subjacentes (Keyes et al., 2002, Gongalves, 2011) tém visdes distintas acerca da
natureza humana e diferentes orientacdes teorico- empiricas (Ryan, & Deci, 2001,
Gongalves, 2011). Importa ainda referenciar que o bem-estar subjetivo apresenta
necessariamente trés caracteristicas associada: (a) € uma experiéncia interna de cada
individuo, sujeita a uma avaliagdo subjetiva que cada individuo faz das suas
experiéncias de vida (Diener, Suh & Oishi, 1997; Lucas, Diener, & Suh, 1996,

Goncalves, 2011); (b) compreende a expressado de aspetos positivos, nao implicando
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a auséncia de fatores negativos mas sim a preeminéncia de aspetos positivos
(Campbell, 1976, Gongalves, 2011); (c) inclui uma apreciacdo global por parte do
individuo sobre todos os aspetos da sua vida.

Algumas investigacfes tém-se debrucado sobre o conjunto dos fatores preditores do
bem-estar subjetivo, sendo que o conjunto de preditores identificados demonstram
gue o bem-estar subjetivo ndo pode ser dissociado do bem-estar objetivo.

Os preditores referentes aos fatores individuais tém motivado os investigadores, uma
vez que os estudos indicam uma certa estabilidade do bem-estar ao longo do tempo
(e.g. Magnus & Diener, 1991, Goncalves, 2011), o que € indicador da sua
dependéncia da personalidade e genética (Cummins, 1995, Goncalves, 2011). As
investigacdes revelam ainda correlacbes fortes e positivas entre a extroversdo e o
afeto positivo do bem-estar-subjetivo, e entre a introversdo e a dimensdo de afeto
negativo do bem-estar subjetivo (e.g., Diener & Lucas, 1999, Goncalves, 2011). Existe
ainda autores que defendem a influéncia genética, i.e., o bem-estar subjetivo seria
determinado por uma predisposi¢cao genética, considerando as especificidades inatas
do sistema nervoso (Galinha, 2008, Goncalves, 2011).

A visdo eudaimonica, também com uma longa tradicao, perspetiva o bem-estar como
englobando mais do que a felicidade, encontrando-se relacionado com a
autorrealizacdo do potencial humano. Carol Ryff, impulsionadora do bem-estar
psicologico propés um modelo multidimensional de funcionamento psicoldgico
positivo, constituido por seis dimensdes: autoaceitacdo, relacdes positivas com 0s
outros, autonomia, dominio da envolvente, proposito de vida e crescimento pessoal
(Ryff & Keyes, 1995; Ryff & Singer, 1998; Goncalves, 2011), conforme pode ser verifi-

cado no quadrol.
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Caetano e Silva (2010) referem que este modelo tem sido validade em diversos
estudos empiricos, embora estudos recentes (e.g., Van Dierndonck, Diaz, Rodriguez
Carvajal, Blanco & Moreno-Jimenez, 2008) indiguem um modelo com menos
dimensdes em virtude das correlacbes elevadas entre algumas dimensdes (e.g.,

desenvolvimento pessoal, autoaceitacdo e propadsito de vida).

Quadro 1 — sintese das caracteristicas distintivas do BES E DO BEP
Fonte: (Gongalves, 2011)

Tipos de Perspetiva o
o Componentes principais Autores
bem-estar filosofica
Bem-estar subjetivo Hedoni Dimenséo cognitiva: satisfagdo geral com a vida Ed Diener
edonica
(BES) Dimenséo afetiva: afeto positivo e negativo (1984)
Autoaceitacao
Relagdes positivas com os outros
Bem-estar .
o o Autonomia Carol Ryff
psicologico Eudaimonica o
Dominio da envolvente (1989)
(BEP)

Propésito de vida

Crescimento pessoal

Complementarmente a conceptualizacdo do bem-estar psicoldgico, Keyes (2005)
sugeriu o conceito de bem-estar social, dado os individuos estarem integrados em
estruturas sociais e encontrando-se diariamente expostos a atividades e desafios
inerentes a essas relagdes sociais. O bem-estar social por sua vez comtempla cinco
dimensdes, nomeadamente: a aceitacao social, realizacdo social, contribuicdo social,
coeréncia social e integracdo social. A aceitacdo social esta associada a atitudes
positivas e aceitacdo das diferencas humanas. A realizacdo pessoal é relativa a
crenca de que os grupos e sociedades tém potencial para evoluir positivamente. A

contribuicdo social refere-se as atividades diarias Uteis e valorizadas pelos outros e
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pela sociedade em geral. Por ultimo a integracdo social é relativa ao sentimento de
pertenca e apoio pela comunidade.

Neste seguimento e associado a esta tematica pode enquadrar-se o ramo da
psicologia designado por psicologia da saude ocupacional, que visa a aplicacdo da
psicologia na promocdo da qualidade de vida no trabalho, promovendo a saude e o
bem-estar dos trabalhadores através de estudos associados a aspetos psicologicos,
sociais, organizacionais inerentes a relacdo dinamica entre o trabalho e a promocéao

da saude e bem-estar dos trabalhadores (Goncalves, 2011).

1.8.1 Modelos de stresse e bem-estar

Nos ultimos anos as linhas de investigacdo mais promissoras no campo do stress e
bem-estar, tem procurado a integracdo destes dois conceitos na literatura. Neste con-
texto, encontram-se na literatura modelos com o foco substancial no stress, bem como
modelos focados em integrar de forma mais evidente o bem-estar no trabalho. Um dos
modelos pioneiros destacados na literatura é o Modelo de Michigan (Kahn, Wolfe,
Quinn & Snoek, 1964; Goncalves, 2011), que sugere que existe um conjunto de carac-
teristicas no local de trabalho, que podem ser consideradas pelos individuos como
stressores. O modelo de vitamina de Warr (1990) é outro dos modelos que se encon-
tra referenciado na literatura com a perspetiva de que a saude mental é influenciada
pela circunstancia experienciada no trabalho. Neste seguimento e a titulo de exempilo,
a literatura indica o modelo de Exigéncias-Controlo de Karasek (JD-C; e.g., Karasek &
Theorell, 1990) que posteriormente resultou em outros modelos mais abrangentes,
designadamente o modelo de Exigéncias-Recursos (JD-R; e.g., Schaufeli, 2004) no
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qual se alarga o numero e alcance de recursos laborais. Este modelo indica que as
exigéncias sdo responsaveis por um processo de deterioracdo da saude e do bem-
estar e incita o stress, por sua vez 0s recursos sao considerados como responsaveis
de um processo motivacional promotor da saude e do bem-estar.

A semelhanca de outros processos psicossociais € possivel identificar na literatura
modelos tedricos distincos referentes ao stress e bem-estar no trabalho, que oferecem
fundamentacdes distintas do processo.

Dois dos modelos tradicionalmente mais focados sdo, o Modelo transacional de
Lazarus (Lazarus & Folkman, 1984) e o Modelo das Exigéncias-recursos Laborais
(JCD), desenvolvido em colaboracéo, pelas equipas de investigacdo holandesas co-
ordenadas pelo Professor Schaufeli da Universidade de Utrecht e pelo Professor Bak-
ker da Universidade de Rotterdao.

O modelo transacional de Lazarus e Folkman (1984) preconiza a existéncia da
avaliacdo cognitiva por parte do individuo das situacdes com gue este se confronta,
neste sentido o stress é encarado como resultado do processo de avaliagdo cognitiva,
gue pode traduzir-se num conjunto de respostas de distress (mal-estar) (Goncalves,
2011). De acordo com este modelo, o stress implica uma perturbacéo na relacéo entre
o individuo e o seu meio. E considerado um modelo transacional na medida em que
considera a relacao entre o individuo e o seu meio. Esta relacdo caracteriza-se para
além da interacdo, sendo que salienta o papel da atribuicAo de um significado a
relacdo (Lazarus, 1999). Este modelo comtempla os processos de avaliagdo cognitiva
priméria, avaliacdo cognitiva secundaria, reavaliacdo e coping, pressupondo ainda
gue sao processos estritamente ligados e que se influenciam entre si, tendo reflexo no

ajustamento fisico e psicoldgico do individuo. Os autores indicam que o stress envolve
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um processo de inter-relacbes entre variaveis destacando a relevancia de se
considerar a avaliacdo que o individuo faz sobre a situacdo, defendendo que a
situacdo em stressante caso o individuo a avalie como tal. E portanto um modelo que
enfatiza o papel do significado da percecdo do individuo, ou seja, das avaliacdes
cognitivas.

Lazarus e Folkman (1984) defendem ainda que é “penoso” definir categorias de
stressores ambientais em termos de conteudos ou caracteristicas formais, uma vez
gue existem diferencas individuais em termos de vulnerabilidade aos stressores.

O modelo Exigéncias- Recursos Laborais (figura 1), preconiza que as caracteristicas
do contexto laboral tém impacto na saude e no bem-estar geral dos individuos
(Ernesto, 2008). Este modelo abrange tanto indicadores negativos como positivos do
bem-estar do individuo, definindo como foco contribuir para a melhoria do bem-estar e
para o desempenho do individuo (Goncalves, 2011). O principio central deste modelo
indica que independentemente da profissdo, as caracteristicas do ambiente de
trabalho podem ter reflexo sobre a saude do trabalhador, podendo dividir-se em duas
classes que constituem conceitos chave: exigéncias do trabalho e recursos do
trabalho (Bakker & Demerouti, 2007; Goncalves, 2011). As exigéncias do trabalho
referem-se aos aspetos fisicos, sociais ou organizacionais do trabalho que requerem
do trabalhador um esforcgo fisico ou psicologico (cognitivo ou emocional), encontrando-
se desta forma agregados a custos fisioldgicos ou psicologicos (Bakker & Demerouti,
2007; Goncalves, 2011)

Por outro lado os recursos referem-se aos aspetos fisicos, psicolégicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que sejam funcionais no cumprimento dos objetivos do

trabalho, o que sugere que 0s recursos sao importantes por si so (Gongalves, 2011).
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O modelo indica que as exigéncias e 0s recursos laborais evocam dois processos
psicoldgicos diferenciados (i.e., processo dual da saude psicossocial): (1) o processo
de deterioracédo da saude, e (2) o processo motivacional, conforme pode ser verificado
na figura 2. O processo de deterioracdo da saude, comeca com a presenca de
exigéncias do trabalho crbénicas que podem esgotar os recursos de energia do
individuo e, como consequéncia, pode gerar fadiga cronica e burnout, o que por sua
vez podera gerar mal-estar psicolégico, absentismo e falta de implicacdo
organizacional. Sendo este o ponto chave de ligacdo com o nosso estudo. Por sua
vez, 0 processo motivacional comeca com a presenca de recursos do trabalho os
quais estimulam a motivacdo do individuo na forma de engagement, isto é, niveis
elevados de energia, dedicacdo e absorcdo, podendo gerar resultados positivos a
nivel da saude e do bem-estar, bem como a nivel organizacional (e.g., Llorens,
Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004).

Figura 2 - Representacdo esquematica do Modelo Exigéncias-Recursos Laborais
(Fonte: Gongalves, 2011)

Processo de deterioracdo

Mal-estar
(Burnout)

Exigéncias laborais

+
—
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+

Recursos pessoais

Consequéncias organizacionais
(e.g., desempenho)

Bem-estar
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Processo Motivacional
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Sistematizando este modelo fornece uma conceptualizacdo tedrica para o
pressuposto que a forma como os trabalhadores se sentem, operacionalizada atraves
de indicadores de stresse, burnout e bem-estar, influi num conjunto de consequéncias,
nomeadamente no que se refere as suas atitudes face ao trabalho, nomeadamente

em termos de desempenho, satisfacao e absentismo laboral.

1.9 Absentismo

O absentismo € considerado enquanto auséncia do trabalhador ao posto de trabalho
no horario contratado. Cada vez mais os empregadores observam atentamente esta
guestao, até porque tem elevados custos associados, diretos e indiretos (Johns, 1997,
Johns, 2002, in Roque, 2008).

De acordo com a Organizacédo Internacional de Trabalho (1991) o absentismo é a néo
assisténcia ao trabalho por parte do trabalhador, ficando excluidos os periodos de
férias e as folgas. Tylczak (1993) considera o absentismo como qualquer auséncia do
trabalhador em qualquer dia, mesmo que este tenha prevenido o seu responsavel.
Para Mallada (1996) absentismo é toda a auséncia de um trabalhador ao seu posto de
trabalho, nas horas em que era previsivel trabalhar, ficando desta forma excluido o
periodo de férias e dias festivos.

No presente estudo considerou-se enquanto absentismo ao trabalho todos os motivos
de auséncia, indicados no Regime do Contrato de Trabalho em Funcdes Publicas (lei
59/2008 - RCTFP) (acidente de trabalho no itinerario, acidente de trabalho no local,
atividade sindical, assisténcia a familiares, atraso nos transportes, casamento,
cumprimento de pena, doenca, falecimento de Familiar, greve, protecdo da
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maternidade e paternidade, trabalhador estudante e deslocacbes a Tribunal), a
excecdo das férias, uma vez que nos termos do art.°171 do referido diploma, o direito
a férias é irrenunciavel. Neste sentido as férias foram consideradas como dias efetivos
de servico, bem como o repouso semanal, cursos de formacdo oferecidos pela
organizacdo empregadora, feriados e tolerancias de ponto.

O absentismo tem sido ainda analisado a luz de reflexdes distintas. A reflexao
designada produtivista, caracteriza — se pelo foco nas consequéncias negativas das
auséncias, a reflexdo psicossocial considera a intencionalidade das auséncias
(auséncias voluntarias ou involuntarias) e a reflexdo sécio legal, que compreende uma
comparacao entre as auséncias e as normas em vigor dentro da organizacao,
categorizando as auséncias como justificadas e injustificadas (Miguez & Bonami,
1988). No presente trabalho as auséncias incidem basicamente em faltas justificadas,
em virtude das normas internas e da legislacdo aplicavel a populacdo em estudo,
nomeadamente o Estatuto disciplinar dos trabalhadores que exercem funcbes
publicas, o qual espelha também que a falta injustificada pode refletir-se em demisséo
e despedimento por facto imputavel ao trabalhador.

O desenvolvimento do estudo sobre o absentismo, em geral, diferencia duas medidas
relativas a este fendbmeno: a frequéncia e a duracdo das auséncias. A frequéncia
refere-se ao numero de vezes que o individuo esteve ausente durante um
determinado espaco de tempo, sem considerar a duragcdo da mesma. Por sua vez a
duracéo diz respeito a duracéo total de tempo de auséncias registado. Usualmente a
duracdo das auséncias € considerada enquanto indicador de absentismo involuntario,

que resulta da incapacidade efetiva do trabalhador em exercer as suas funcdées no
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seu posto de trabalho, como efeito de doenca, por exemplo (Bakker et al., 2003a,
citado por Roque, 2008).

Johns (1997) na sua investigacdo sobre o absentismo, levou a cabo uma revisao de
literatura sobre o tema e sistematizou diversos modelos tedricos encontrados na
literatura, alusivos ao absentismo, os quais foram ainda organizados enquanto causas
referentes a fatores individuais e a causas sociais e podem ser observados no quadro
2. Neste contexto e no que se refere aos modelos correlacionados com os fatores
individuais temos o modelo de fuga/evitamento, 0 modelo de processo de decisdo, o
modelo demografico, o modelo médico, o modelo deviance e 0 modelo econdémico.
Correlacionados com fatores sociais temos o modelo explicativo de stresse e o

modelo social e cultural.

Quadro 2- Modelos de absentismo
Fonte (Johns, 1997)

Fatores individuais Fatores sociais
Modelo Withdrawal
Modelo de Processo e Decisao Modelo de Stresse

Modelo Demogréfico

Modelo Médico
Modelo social e cultural
Modelo econémico
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1.9.1 Modelo Fuga/Evitamento

Este modelo, € o paradigma dominante na investigacdo do absentismo e parece
sugerir que existem processos distintos que determinam o caracter do absentismo, de
facto usualmente os estudos empiricos que se focam nas experiéncias individuais em
contexto laboral como percursoras do absentismo defendem que os trabalhadores
ausentam-se do posto de trabalho como forma de afastamento de circunstancias
aversivas do trabalho, neste sentido e considerando a hipotese geral de
fuga/evitamento, sugere-se que os trabalhadores com menores indices de satisfacao
e compromisso organizacional estdo mais ausentes do que aqueles com indices mais
elevados de satisfacdo no trabalho e mais comprometidos com a organizacdo. Nestas
investigacbes o absentismo € geralmente observado como um escape, uma
contrapartida ou até mesmo um protesto contra as circunstancias desmoralizadoras
do trabalho (Bakker et al., 2003a; Johns, 1997). Em suma, a satisfacdo com o trabalho
€ 0 compromisso organizacional sao as variaveis mais estudadas neste modelo.

No que se refere a satisfacdo com o trabalho, desde 1984 que foram desenvolvidas
pelo menos cinco meta analises referente a relacao entre a satisfacdo e o absentismo,
sendo que os resultados indicam que quanto maior satisfacdo com o trabalho menor o
absentismo. A satisfacdo global e a satisfacdo com o contetdo do trabalho sdo os
fatores da satisfacdo que melhor predizem o absentismo. A satisfacdo esta mais
relacionada com a frequéncia do que com a durac¢ao do absentismo (Johns, 1997).

Em relacdo a dimensdo - compromisso organizacional, existem varias metas anélises
que resumem a evidéncia empirica sobre a relacdo desta dimensdo e o Absentismo.
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Meyer e Allen (1991), desenvolveram o seu modelo tridimensional, segundo o qual o
comprometimento assume simultaneamente uma componente afetiva, calculativa e
normativa e relacionam o modelo com a intencédo de permanecer ou hdo no emprego,
rotatividade e absenteismo. De acordo com este modelo os trabalhadores de uma
organizacdo estdo comprometidos através de relacbes de caracter emocional,
revelando uma identificacdo do individuo com as metas organizacionais, bem como
com a introjecdo de seus valores, (comprometimento afetivo), relacdes transacionais
baseadas no calculo que o individuo faz acerca do investimento pessoal que faz e das
recompensas que recebe (comprometimento calculativo), e de sentimentos de
obrigacéo e dever moral para com a organizacao (comprometimento normativo) sendo
gue este sentimento contribui para que os individuos executem as suas tarefas de
forma competente, mas sem entusiasmo. Este modelo pressupfe que as trés
dimensdes sejam independentes entre si, contudo alguns estudos tém colocado em
evidéncia relacdes entre elas. No que se refere a dimensao afetiva foi identificada a
existéncia de uma relacdo positiva com o comprometimento normativo, (Meyer et al.,
2002 identificaram uma correlacdo de 0,63 e Rego et al., (2007) de 0,43) e uma
relacdo negativa com o absentismo. As dimensbes calculativa e normativa
apresentam uma relacdo positiva entre elas (0,43 em Makanjee et al., 2006 ou 0,86
em Macamo,( 2007)) e com o absentismo, contudo é a dimensao afetiva que esta

mais fortemente ligada ao absentismo (Meyer & Allen, 1991).
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1.9.2 Modelos de Decisao e Processo

Este modelo tem por base um conjunto de parametros cognitivos e temporais que
influenciam os padrdes de assiduidade dos trabalhadores. Steers e Rhodes (1978)
apos analisarem 104 estudos empiricos, elaboraram um modelo que se foca na
presenca ao trabalho, ou seja, a assiduidade do trabalhador resulta da motivacéo e da
sua capacidade para comparecer ao trabalho. Os fatores que limitam a capacidade do
individuo comparecer ao trabalho sdo: doenca ou acidente, responsabilidades
familiares, problemas de transportes, quantidade de tempo necessaria para
deslocacao que associada as condi¢cdes meteorologicas pode interferir na assiduidade
do trabalhador. Por sua vez, a motivacdo € influenciada pela satisfacdo com o
trabalho e pelas pressdes economicas, sociais e pessoais. A satisfacdo com o
trabalho é influenciada por aspetos relacionados com a natureza da situacdo laboral
(natureza do trabalho e meio envolvente), que por sua vez influenciam a vontade do
trabalhador em comparecer ao seu posto de trabalho. Estes autores defendem ainda
gue o que mais influencia a satisfacdo laboral sdo os valores e expetativas que 0s
trabalhadores possuem em relacdo ao seu trabalho (Steers & Rhodes, 1978; Rhodes
& Steers, 1981; Pinto, 2006).

Harrisson e Martocchio (1998) consideram que o modelo desenvolvido por Steers e
Rhodes néo estabelece, por si s6, uma teoria causal do absentismo, porque foca-se
em especificar uma diversa gama de variaveis, em vez de relacdes entre conceitos
bem definidos. Neste sentido e apesar de ser reconhecido como importante, poucas

investigacdes o tém testado (Brooke, 1996).
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De acordo com a literatura existente sobre a aplicacdo de modelos de cognicao social,
a teoria de acado planeada (Ajzen, 1991; Ajzen & Fishbein, 1980, Figueira et al., 2004)
tem demostrado ser o modelo com maior capacidade preditiva, em que o
comportamento de assiduidade tem correspondéncia direta com a intencdo de
assiduidade a curto-prazo (Martocchio & Harrison, 1993).

Harrison e Martocchio (1993), consideram que a analise das causas do absentismo
deve ser feita através de uma perspetiva temporal. Os dados do absentismo,
observados num determinado periodo de tempo, devem ser analisados tendo em

consideracao as ocorréncias no periodo de tempo anterior.

1.9.3 Modelos de Demografico

Meta analises de Martocchio (1989) e Hackett (1990) analisaram a relacdo das
caracteristicas demograficas com o absentismo.

Martocchio (1989) encontrou uma correlacdo média entre a idade e o absentismo,
sendo que os trabalhadores mais jovens tendem a apresentar niveis mais elevados de
frequéncia de absentismo. No que se refere a relacdo entre idade e absentismo, a
analise revela que a relacdo é mais fraca nas mulheres do que nos homens.

Vérios estudos tem demonstrado ainda que a taxa de absentismo € maior para 0s
trabalhadores mais novos e vai diminuindo a medida que a idade avanca (Martocchio,
1989; Thomson et al., 2000; Voss & Diderichsen, 2001). De acordo com alguns
autores, os trabalhadores mais novos (menos de 30) ausentam-se com mais

frequéncia e por periodos mais curtos, enquanto que os mais velhos (mais de 50)
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ausentam-se com menos frequéncia mas por periodos mais longos, o que pode
sugerir que tem mais auséncia por motivos de doenca.

No que se refere a relacao entre o sexo e a idade, alguns estudos verificaram que os
homens e as mulheres apresentam taxas de absentismo distintas, consoante o grupo
etario. Os homens apresentam uma taxa de absentismo mais alta na faixa etaria entre
os 16/19 anos, atingindo o nivel mais baixo entre os 25/34 anos, faixa etaria em que o
absentismo nas mulheres apresenta uma taxa mais elevada, verificando-se uma taxa

mais baixa entre os 35/44 e acima dos 55 (Scott & McClellan, 1990; Pinto, 2006).

1.9.4 Modelo Médico

Este modelo focou-se nas causas médicas do absentismo e analisou essencialmente
o impacto do tabagismo, alcoolismo, das perturbacdes psicolégicas e da dor crénica
no absentismo (Johns, 1997).

Leigh (1986) encontrou uma relacéo positiva entre o tabagismo e o absentismo sendo
esta relacdo mais significativa em trabalhadores stresseados (Parkes, 1983) e em
cessacao tabagica (Manning, Osland & Osland, 1989). As perturbacfes psicologicas
também constituem uma das principais causas do absentismo, designadamente:
neurose (Stansfeld et al., 1995), ansiedade (Jenkins, 1985), depressdo (Jenkins,
1985), depressdo maior, perturbagdo de panico e esquizofrenia (Kouzis & Eaton,
1994).

E de salientar que o absentismo por doenca é uma situacdo complexa que pode ser
influenciado por muitos fatores (Leigh, 1986). Existem fatores ndo endémicos que
influenciam e se refletem no estado de saude do trabalhador nomeadamente, as
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caracteristicas do trabalho, designadamente a variedade de tarefas, a autonomia e
controle sobre o trabalho, verificando-se mesmo uma relac&o inversa entre o controlo
do trabalho e o absentismo por doenca. As caracteristicas do trabalho podem
provocar problemas de adaptacédo, causando constrangimentos fisicos e/ou mentais

(North et. al., 1996, Pinto, 2006).

1.9.5 Modelo Econémico

Este modelo analisa maioritariamente a relacdo entre a remuneracao e o absentismo,
sendo que tem sido frequentemente encontrada uma relacdo negativa entre estas
duas variaveis (e.g. Allen, 1981; Barmby & Treble, 1991; Chaudhury & Ng, 1992;
Drago & Wooden, 1992; Kenyon & Dawkins, 1989).

Considera-se igualmente que as normas do mercado, nomeadamente 0s incentivos
monetéarios influenciam o absentismo. O trabalhador ter& mais ou menos
comportamentos de auséncia consoante a percecdo dos beneficios das auséncias
ultrapasse a percecado dos custos das mesmas. Estes beneficios podem ser pessoais
e/ou econdmicos, como os subsidios de doenca (Wooden, 1990). Esta abordagem
também considera o absentismo como uma decisdo individual, e considera que a
auséncia € influenciada pelas forcas do mercado, que criam condicbes econémicas
para a auséncia (Drago & Wooden, 1992; Dalton & Mesch, 1991; Dalton & Perry,
1981). Este modelo aprecia ainda a relagdo entre o desemprego e o absentismo,
sendo que identifica que quando o desemprego aumenta, o absentismo diminui
(Leigh, 1985), ou seja, os individuos perante situacdes de crise e incerteza tendem a
exibir uma assiduidade boa o0 que contribuiu para que muitos empregadores
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desvinculassem trabalhadores com o foco em diminuir o absentismo na organizacéo

(Leigh, 1985).

1.9.6 Modelo de Stresse

A maioria das investigacdes enquadrada no modelo de stresse foca as condi¢cdes do
ambiente de trabalho e tem revelado a existéncia de uma relacdo positiva entre o
stresse e 0 absentismo. Tem-se portanto verificado a existéncia de distintas
caracteristicas na situacao laboral relacionadas com o absentismo, designadamente:
as condicdes fisicas do trabalho, contetdo de trabalho, autonomia, responsabilidade,
controlo do trabalho e horarios de trabalho (Fried, 2002; Geurts et al.1994, Thomson
et al., 2000, Pinto, 2006). As mas condicdes fisicas de trabalho (calor, frio, barulhos e
pd) e condicdes de trabalho pesadas estdo relacionadas com elevadas taxas de
absentismo ( Geurts et al., 1994; Fried et al., 2002). Farrel e Stamn (1988) através de
uma meta analise concluiram que a autonomia encontra-se relacionada com o
absentismo de um modo negativo (r=- 0,41). Johns (1994) num estudo desenvolvido
onde focou a relagéo entre absentismo, caracteristicas pessoais, contetudo de trabalho
e lideranca também verificou que a autonomia estava inversamente relacionada com
as auséncias.

Consideracdes sobre a carreira, incongruéncias relativas ao papel dentro da
organizacéo e a falta de seguranca, estdo associadas a tensao no trabalho (Cooper &
Marshall, 1976). Outros aspetos do contexto organizacional tais como conflitos e
ambiguidade em relacdo ao papel a ser desempenhado também trazem
consequéncias emocionais negativas (Jackson & Schuler,1985).
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O absentismo é utilizado pelos individuos como um mecanismo de coping para gerir o
stresse e ndo apenas uma reacdo a insatisfacdo com o trabalho. Desta forma o
absentismo podera tornar-se uma via alternativa, caso os trabalhadores ndo tenham
mecanismos de ajustamento (e.g., controlo de trabalho) (Johns, 1991; Johns, 1997).
Existe uma correspondéncia entre algumas caracteristicas do trabalho e o absentismo
como por exemplo: autonomia, variedade de competéncias e o feedback do trabalho
(Fried & Ferris, 1987).

Na literatura cientifica existem ainda estudos que examinam as relacdes entre stresse
e doencas no trabalho em diversos grupos ocupacionais, como burnout em policias
(Tamayo & Tréccoli, 2002) e professores (Codo, 2000), stresse e doencas
osteomusculares em bancarios (Ferreira, 2001; Pinheiro, Tréccoli, & Paz, 2002),
stresse e doencas osteomusculares em atletas (Maciel, 1996), stresse em enfermeiros
(Stacciarini & Troéccoli, 2002) e em professores (Reinhold, 1996). Estes estudos
mostram que o nivel de stresse difere de acordo com o tipo de ocupacéo: policias,
controladores de voo e juizes teriam maior indice, jornalistas e bancarios viriam em
segundo lugar e executivos e atletas em terceiro (Lipp, 2005a).

Considera-se portanto o comportamento de auséncia enquanto reacdo a situacao
stresseante, no qual o stresse é percebido como uma dificuldade na adaptacéo as
exigéncias do posto de trabalho, sendo que varios fatores como a sobrecarga de
trabalho, a monotonia de tarefas e ambiguidades quanto a definicdo de papéis, tém
sido associados a taxas mais elevadas de absentismo (Bakker et al., 2003a; Johns,
1997; Roque, 2008).

Neste sentido, 0 absentismo é considerado como uma consequéncia importante do

burnout a nivel organizacional. Contudo, Schaufeli e Enzman (1998) defendem que o
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efeito do burnout no absentismo é fraco e esta especialmente relacionado com a
exaustdo emocional. As variaveis extra trabalho que se consideram relacionadas com
o absentismo incluem fatores tais como caracteristicas pessoais, lesdes desportivas,
tabagismo, consumo de alcool, desordens psicolégicas e dor fisica (Jonh, 1997 in
Roque, 2008). Desta forma sugere-se que estas variaveis também podem interagir
com as variaveis relacionadas com o trabalho e refletir relacbes complexas com o
absentismo. Nesta linha de pensamento e segundo Bulhdes (1998), o absentismo
pode refletir tanto as condicdes de saude do trabalhador, quanto as condi¢cGes de vida
e trabalho, os quais devem ser analisados e prevenidos. Johns (1997) evidéncia
portanto que existem varias investigacdes que reportam relacdes entre stressores e
absentismo, por outro lado indica a escassez de modelos de mediacéo as reacdes ao

stresse.

1.9.7 Modelo Social e Cultural

Este modelo perspetiva o absentismo como um fendmeno ao nivel grupal,
influenciado pelo contexto sécio comportamental, sendo que sao identificados trés
aspetos fundamentais do conceito de cultura de absentismo (Rentsch & Steel, 2003),
designadamente: a pouca variabilidade do absentismo dentro de unidades de
trabalho: é entre unidades organicas de trabalho que se verifica a variabilidade (entre
departamentos), o absentismo enquanto comportamento observavel e sujeito a
interpretacdes, isto €, os trabalhadores tendem a notar quando os seus colegas faltam
e da mesma forma sabem que os colegas vao questionar a sua auséncia, por ultimo
temos que a cultura de absentismo afeta 0 comportamento de auséncia pois, 0
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absentismo é um fendbmeno social e uma vez construido o significado de absentismo,
influencia o comportamento dentro da unidade.

O trabalhador aprende o grau e tipo de absentismo toleravel e usam essa informacéao
para ajustar ao seu comportamento de absentismo (Chadwick- Jones et al., 1982).

O comportamento de absentismo pode ter correspondéncia em parte aos constructos
normativos que o individuo perceciona do meio como legitimos ou ndo. O conjunto de
entendimentos partilhados acerca da legitimidade das auséncias, dos habitos e
praticas estabelecidas sobre o comportamento absentista dos trabalhadores e o seu
controlo, define uma cultura de absentismo (Nicholson & Johns, 1985).

Johns (1994) refere que um grande problema relativo a percecdo das normas de
absentismo é que elas sdo frequentemente imprecisas e influenciadas por varias
profecias auto confirmatdrias. Por exemplo, a tendéncia dos individuos para
subestimarem o nivel do seu proprio absentismo e sobrestimarem o nivel do dos seus

colegas estimula o comportamento de auséncia dos trabalhadores (Félix, 2011).

1.9.8 Calculos do Absentismo

A este proposito, a literatura refere a existéncia de trés critérios fundamentais para a
analise do absentismo: calculos do absentismo, motivos de auséncia e custos do
Absentismo (Peretti, 1997, in Roque, 2008).

No que se refere aos calculos, a forma como é efetuado o registo, bem como a forma
como sédo feitas as definicbes sobre as auséncias ao trabalho, constitui a chave
fundamental para conhecer os problemas de medida do absentismo no trabalho
(Mallada, 1996, citado por Roque, 2008).
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Séo diversas as possibilidades para medicdo do absentismo, entre elas encontramos
a taxa média de absentismo, o indice de Absentismo legal, o indice de absentismo
pessoal, 0 indice de permanéncia, entre outros. O presente trabalho, aplicou um
protocolo que inclui varios instrumentos de medida, de caracter andénimo e
confidencial e como tal, foi solicitado ao trabalhador que consultasse a sua ficha de
assiduidade e indicasse para efeito de medi¢cdo as horas e motivos do absentismo.
Acrescenta-se ainda que a organizagao publica, alvo do presente estudo, efetuou um
estudo em 2010 no qual se propds medir o Absentismo, sendo que para efetuar o
calculo do mesmo recorreu a taxa de absentismo, calculada através da formula: total
de horas de auséncia / (Total de trabalhadores x dias trabalhaveis) x 100, o qual
obteve uma taxa de absentismo de 4,3%, o que nos indica uma média de 9,7 dias de
auséncia por trabalhador durante o ano de 2010. Em termos mais abrangentes e de
acordo com um estudo publicado em 2010 pela Fundacdo Europeia para a Melhoria
das Condicdes de Vida e de Trabalho sobre os padrdes de absentismo na UE27 e na

Noruega, as taxas médias de absentismo na europa variam entre 3% e 6 %.

1.10 Satisfacao no trabalho

Em termos individuais, o trabalho deixou de ser essencialmente um meio de
subsisténcia, revelando-se igualmente, como um processo de integracdo social e de
realizacdo pessoal, contribuindo claramente para a satisfagao.

Da revisédo de literatura pode constatar-se que a (in)satisfagao laboral tem reflexos
nao s6 na saude dos individuos, como também pode afetar a qualidade do seu
desempenho, podendo influenciar os niveis de produtividade e de realizagdo pessoal
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dos individuos ou a niveis de absentismo elevados (Rodrigues, 2008). Por sua vez, 0s
niveis elevados de absentismo podem conduzir o individuo a problemas de ordem
moral, disciplinar, stresse e de produtividade/ custos adicionais (Tylczak, 1993;
Rodrigues, 2008). Sao varias as definicbes que envolvem o conceito da satisfacdo no
trabalho, contudo podem ser organizadas em categorias, sendo que por um lado
temos autores que se referem a satisfacdo enquanto um estado emocional,
sentimentos ou respostas afetivas (Locke, 1976; Crites, 1969; Mueller & McCloskey,
1990; Muchinsky, 1993; Newstron e Davis, 1993;Alcobia, 2011). Por outro lado, temos
autores que explicam o conceito de satisfacdo no trabalho como uma atitude
generalizada face ao Trabalho (Beer, 1964; Arnold, Robertson e Cooper, 1991;
Alcobia, 2011). As perspetivas inseridas na categoria que aborda emocoées focalizam-
se, em geral, em objetos especificos e impulsionam um processo de avaliacdo e
reacdes corporais. Em segundo lugar a categoria que aborda o conceito de satisfacdo
no trabalho como uma atitude, surge como associacdes entre objetos e respetivas
avaliacdes por parte dos individuos. O quadro 3 sumariza algumas das orientacdes

referentes a satisfacao no trabalho.
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Quadro 3- Satisfacéo no trabalho
(Fonte: Alcobia, 2011)

Autores

Satisfag&o no trabalho: orientacdes

Ano
Sentimentos ou respostas afetivas
Smith, Kendall & Hullin referentes a aspetos especificos do
1969 trabalho
Estado afetivo, no sentido de gostar ou
ndo, em termos gerais de uma
determinada situacéo do trabalho
Crites 1969
Estado emocional positivo que resulta da
Locke percecéo das experiéncias no trabalho por Satisfacio como estado
1976 parte do trabalhador emocional, sentimentos ou
. . ~ . - respostas afetivas em
Price e Mueller 1986 Orientacao afetiva positiva para o trabalho P
relagcdo ao trabalho
. Resposta emocional em relagéo ao
Muchinsky
1993 trabalho
Conjunto de sentimentos/ emocdes
favoraveis/desfavoraveis resultantes da
) apreciacao do trabalhador
Newstron e davis 1993
Beer 1964
Salancik e Pfeffer 1677 Atitude generalizada em relacdo ao
trabalho, atendendo a trés componentes:
Harpaz 1983 cognitiva (pensamentos ou avaliacdo do Satisfagdo como uma
- objeto) afetiva (sentimentos, emocdes atitude, generalizada em
Peir6 1986 iy . «
positivas/negativas), comportamental relacd@o ao trabalho
Griffin e Bateman 1986 (intengdo em relagdo ao objeto)
Arnold, Robertson e
Copper 1991

As orientacOes referidas no quadro 3 organizam a satisfacao

uma atitude global, ora como um estado afetivo.
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Contudo e independentemente da orientacdo, podemos ainda mencionar duas
dimensdes distintas, a primeira enquanto abordagem unidimensional ou abordagem
global, que conceptualiza a satisfacdo enquanto uma atitude em relacdo ao trabalho
em geral. A segunda caracteriza-se por uma perspetiva multidimensional, na qual a
satisfacdo no trabalho deriva de um conjunto de fatores associados ao trabalho.

S&o varios os autores que referem o caracter multidimensional, contudo a definicdo
gue tem apresentado maior relevancia nas investigacdes foi conceptualizada por
Locke (1969) e é também a que oferece maior abrangéncia e coeréncia tedrica
(Martinez, 2002, cit. por Martinez & Paraguay, 2003; Martins, 2010).

Para Locke (1969) a satisfacdo profissional é o estado de prazer emocional resultante
da avaliacdo do trabalho em relacdo aos valores do individuo, relacionados com o
trabalho, € também o resultado de uma avaliacéo por parte do trabalhador em relacéo
ao proprio trabalho, considerando este como frustrante ou bloqueador da realizacéo
dos seus valores. Neste contexto, satisfacdo e insatisfacdo profissional sdo o
resultado da relacédo entre a percecao do que o individuo quer do seu trabalho e do
gue esta a receber (Rodrigues, 2008).

Locke identifica nove dimensbes, designadamente: a) satisfacdo com o trabalho,
integrando o interesse intrinseco do trabalho, as oportunidades de aprendizagem, a
dificuldade, a quantidade, as possibilidades de éxito e o controlo sobre os métodos; b)
a satisfacdo com a remuneracédo, considerando a equidade; c) a satisfacdo com as
promocgdes, integrando as oportunidades de formacdo; d) a satisfacdo com o
reconhecimento; e) a satisfagdo com os beneficios sociais (seguros, férias,...); f) a
satisfacdo com a chefia; g) satisfagdo com os colegas, integra as competéncias e

apoio por parte destes; h) a satisfagcdo com as condicdes de trabalho (horario, periodo
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de descanso, posto de trabalho; i) a satisfacdo com a organizacdo e com a direcéo
destacando-se as politicas de beneficios e salarios (Alcobia, 2011).

Este dltimo aspeto tem sido estudado pelos investigadores na area da Satisfacdo
Profissional que focam a satisfacdo do trabalho em si, através da remuneracao,
promocdes, chefias e pares. Por outras palavras, a definicho de Satisfacédo
Profissional tem sido direcionada, no geral, para a vida laboral, separada da vida
familiar/pessoal. Contudo é de salientar que cada vez mais as Organizacfes dao
atencdo ao equilibrio entre o trabalho e a familia. As politicas organizacionais de
balanco trabalho-familia sdo normalmente consideradas como um fator positivo pelos
trabalhadores, mesmo quando a sua remuneracdo € menor. Desta forma, torna-se
essencial considerar a Satisfacdo Profissional de uma perspetiva mais abrangente,
examinando ndo s6 a situacdo no trabalho, como também a vida pessoal/familiar,
valores individuais ou progressdo na carreira (Honda-Howard & Homma, 2001,

Oliveira, 2009).

1.11 Abordagens da Satisfag&o no trabalho

Na literatura encontram-se alguns modelos ou teorias que pretendem explicar a
satisfagdo no trabalho, designadamente: a teoria dos fatores higiénicos e
motivacionais; o0 modelo das caracteristicas da funcéo; a teoria da discrepancia; a
teoria da adaptacéo ao trabalho; o modelo da satisfacao de facetas; a teoria do grupo
de referéncia social; a teoria do processamento social de informacédo; a teoria dos

eventos situacionais; 0 modelo dindmico da satisfagdo no trabalho (Alcobia, 2011).
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1.11.1 Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais

Desenvolvida por Herzberh, Mausner e Snyderman, a teoria compreende dois fatores,
a saber: higiénicos e motivacionais. Relativamente a satisfacdo no trabalho os fatores
encontram-se relacionados com o conteddo do trabalho, por exemplo: o
reconhecimento, a criatividade, a responsabilidade, a promocao, ao que os autores
atribuem a designacéo de fatores de conteudo, alias fatores motivacionais. Os Fatores
Higiénicos ou extrinsecos encontram-se relacionados com a insatisfacao e definidos
pelo contexto que envolve o trabalhador fugindo desta forma ao seu controle por
serem administrados e decididos pela organizacdo por exemplo: as politicas da
empresa, 0s aspetos técnicos ligados com a supervisao, o salario e as condi¢des de
trabalho. Surgem posteriormente algumas criticas a esta teoria, sendo que novas
investigacdes identificaram tanto os fatores de conteddo como os de contexto como

promotores da satisfacdo no trabalho (King, 1970; Alcobia 2011 I).

1.11.2 O modelo das caracteristicas da funcéo

Hackman e Oldham (1980), mostraram um modelo, com vista a avaliar o contetdo do
trabalho e seu potencial motivador, esquematizado na Figura 3. Estes autores
identificaram formas ideais de organizacdo do trabalho, sendo que estas possuiriam
uma maior variedade, identidade, autonomia, significado e feedback, as quais, uma
vez postas em pratica, originariam o aumento da satisfacéo.

Esta perspetiva, com origem na teoria bifactorial de Herzberg e reformulada por
Hackman e Oldham (1980), analisou o conteudo do trabalho enquanto potencial

motivador do trabalho (Lima et al., 1994). Para estes autores, as necessidades de
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desenvolvimento dos sujeitos seriam uma variavel intra individual, mediadora da
relacdo entre a satisfacéo obtida pelo trabalho realizado e as caracteristicas da funcéo
e definida pelas necessidades de desenvolvimento do individuo (Pereira, 2006).

O modelo pressupde que os individuos que procuram desafios, e que revelam maior
interesse relativamente ao trabalho, encontram-se mais satisfeitos e motivados para
um bom desempenho ao exercer as suas funcdes (Alcobia, 2011).

Em suma, o modelo sugere que a satisfacdo no trabalho depende das cinco
dimensdes ja referidas, a variedade, a identidade, o significado, a autonomia e o
feedback, sendo estas responsaveis pelos estados psicologicos criticos, que uma vez
presentes promove no individuo uma percecdo de autorrealizacdo quando se
encontram a desempenhar bem o seu trabalho, que se traduz num sentimento de auto

recompensa.

Figura 3 - O modelo das caracteristicas da fungéo

Fonte: Work redesign, por Hackman e Oldham, 1980, citado por Lima et al. (1994)
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1.11.3 A teoria da discrepancia

Locke (1976), defende que a satisfacdo no trabalho resulta da existéncia de uma
congruéncia entre os valores, as necessidades individuais, e os valores que podem
ser obtidos através do desempenho de uma funcéo (Alcobia, 2011). Este autor referiu
varias dimensbes do trabalho, apresentando trés elementos primordiais que
contribuem para a clarificacdo do processo da discrepancia, a saber: a satisfacdo com
as dimensdes do trabalho, a descricdo das dimensdes e a relevancia das dimensdes.
A satisfacdo com as dimensdes, prende-se com a avaliacdo afetiva, de natureza
subjetiva, segundo o ponto de vista do trabalhador em relacdo as dimensdes do
trabalho. No que se refere a descricdo das dimensdes, Locke (1976) define-o como
objetivo e que se focalizam em experiéncias relacionadas com as especificidades do
trabalho. Por ultimo, a relevancia das dimensdes é qualificada pelo autor atendendo a
importancia que cada uma das facetas da funcéo tem para o trabalhador. Em suma, a
maior ou menor discrepancia resulta da valorizagdo que os trabalhadores atribuem as
dimensdes do trabalho e consequentemente a satisfacdo no trabalho deriva do valor
atribuido a cada uma dessas dimensfes e da congruéncia entre o alcancado e o

ambicionado (Alcobia, 2011).

1.11.4 A teoria da adaptacao ao trabalho

A teoria da adaptacdo ao trabalho baseia-se na interagdo entre o individuo e o
ambiente de trabalho (Dawis & Lofquist, 1984). De acordo com estes autores, a
relacdo entre o individuo e o ambiente de trabalho, € um processo dindmico e

continuo, o qual designam por adaptacéo ao trabalho. Este processo adaptativo tem
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como base, a correspondéncia entre as caracteristicas individuais e as caracteristicas
préprias do ambiente de trabalho, destacando-se dois tipos de correspondéncia: um
caracteriza-se pelo grau de correspondéncia entre competéncias individuais e as
exigéncias da funcao, o outro refere-se ao grau de correspondéncia entre o contexto
de trabalho e as necessidades e valores individuais.

Segundo esta teoria assume 0s alguns pressupostos, a saber: a adaptacdo resulta
dos niveis de resultados satisfatérios e da satisfacdo do individuo em relacdo ao
trabalho; os resultados satisfatorios dependem da correspondéncia entre as
competéncias do individuo e as competéncias necessarias para o desempenho da
funcdo; a satisfacdo no trabalho depende da relacdo entre as necessidades
individuais e o sistema de recompensas; as relacdes entre os resultados satisfatorios
e as competéncias requeridas pela funcdo sdo medidas pelo nivel de satisfacdo; as
relacbes entre satisfacdo no trabalho e as necessidades reforcadas sdo avaliadas
pelos resultados satisfatorios; os niveis inadequados de satisfagcdo, bem como de
resultados satisfatorios podem resultar na saida do individuo da organizacédo. Esta
teoria centra-se em considerar a satisfacdo no trabalho como resultado do grau da
adaptacao do individuo, entre as necessidades e o0s valores que este procura por via

do seu desempenho e que efetivamente acontece a este nivel.

1.11.5 O modelo da satisfagéo das facetas

Lawler (1973) defende que a satisfacdo no trabalho resulta do grau de discrepancia
entre aquilo que o trabalhador julga ter direito a receber e o que efetivamente recebe.
Neste contexto, verificam-se dois processos distintos: um processo de comparacéo
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intrapessoal e outro de comparacdo interpessoal. De acordo com este autor no
primeiro processo o individuo analisa aquilo que recebe, com aquilo que acredita ter
direito a receber, considerando as suas qualificacdes, competéncias e as func¢des que
desempenha. No segundo processo a comparacao é feita ao nivel daquilo que recebe
com o que recebem os seus referentes, tendo em consideracao os resultados obtidos.
Em suma este modelo distingue entre percecdo da Quantidade Efetivamente
Recebida (QER) e percecdo da Quantidade que Deveria ser Recebida (QDR). Neste
contexto, o nivel de satisfacdo do individuo dependera do balanco entre estes dois
fatores, havendo satisfacdo quando a QER e a QDR sé&o equivalentes, sentimento de
culpa quando a QER é maior e insatisfacdo quando a QER é menor (Lawler, 1973, cit.

in Alcobia, 2011).

1.11.6 A teoria do Processamento Social da Informacéo

De acordo com esta teoria, o trabalhador perceciona determinada informacéo
proveniente do seu ambiente de pertenca em conjunto com a influéncia social do meio
em que se move molda o processo de formacdo de atitudes e a emergéncia das
necessidades individuais (Salancik & Pfeffer, 1977; 1978). Neste contexto, de acordo
com Peir6 e Prieto (1996) os individuos procuram adaptar as atitudes e o0s
comportamentos ao contexto social em que se inserem e as suas vivéncias, passadas
e presentes. Salancik e Pfeffer (1978) defendem ainda que as atitudes e as
necessidades dependem de trés fatores: as percec¢fes individuais e a avaliagdo
afetiva da situacdo de trabalho; o contexto social que fornece informacao sobre
atitudes consideradas adequadas; a percecéo que o individuo tem acerca das razdes
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gue o conduziram a manifestar determinados comportamentos. Em suma, a satisfacéo
laboral passa a considerar-se como decorrente do contexto social em que se insere

(Alcobia, 2011).

1.11.7 A Teoria dos Eventos Situacionais

De acordo com Quarstein, McAfee e Glasman (1992) a satisfacdo no trabalho resulta
de dois fatores: as caracteristicas situacionais e 0s eventos situacionais.

As caracteristicas situacionais dizem respeito a dimensfes do trabalho, que podem
ser analisados pelos individuos antes mesmo que este aceite desempenhar a funcao
(por exemplo: o salario, as oportunidades do desenvolvimento pessoal as condi¢cdes
do trabalho). No que se refere aos eventos situacionais, estes verificam-se uma vez
iniciados o desempenho da funcdo. Neste sentido, o individuo pode encontrar ao
longo do seu trabalho, situacBes que lhe séo favoraveis e outras desfavoraveis. A
titulo de exemplo a existéncia de uma certa autonomia no desempenho da funcao
pode ser avaliado pelo individuo como uma situacdo positiva do trabalho. Contudo,
em contrapartida, o facto de ter de sair, por sistema, depois do horario previsto do
trabalho, pode contribuir para uma apreciacdo negativa. No desenvolvimento da sua
teoria, os autores indicaram ainda que enquanto as caracteristicas situacionais sdo de
facil definicho e assumem uma natureza duradoura, 0s eventos situacionais sdo
especificos a situagcdo e assumem uma natureza transitoria neste sentido é possivel
encontrar-se diferentes niveis de satisfacdo de individuos com caracteristicas de

trabalho semelhantes (Alcobia, 2011).
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1.11.8 O modelo dinamico da satisfagcéo no trabalho

Bruggemann et al. (1975) desenvolveram o modelo dindmico da satisfacdo no
trabalho o qual é caracterizado pela concecao dinamica da satisfacao no trabalho. Os
autores defendem que a satisfacdo no trabalho € um produto do processo de
interacdo entre o individuo e a sua situacdo de trabalho. Sendo que a satisfacdo é
tanto maior, quanto maior for o poder que o individuo tem para controlar a sua
situacéo de trabalho.

Este modelo assenta em duas premissas, designadamente: por um lado assenta no
valor real das caracteristicas do trabalho, o qual representa o grau em que
caracteristicas como subsistema social e estrutura da organizacao estdo presentes no
trabalho, por outro assenta no valor nominal das caracteristicas do trabalho, que diz
respeito ao que o individuo pretende receber por via das caracteristicas do seu
trabalho. Bruggemann et al (1975) apresentam trés variaveis pertinentes ao modelo, a
saber: a congruéncia ou discrepancia entre o valor real e o valor nominal do individuo;
as alteracfes do nivel das aspiracdes do individuo; os comportamentos adotados pelo
individuo para lidar com as situacdes/desafios. De acordo com a congruéncia ou
discrepancia identificada entre as necessidades, as expetativas e as motivacées do
trabalhador, suportadas pelas suas motivaces e estratégias comportamentais
adotadas por parte do individuo resultaria em seis diferentes formas de satisfacéo,

conforme se pode verificar no quadro 4.
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Quadro 4: formas de satisfagédo
(Fonte: Alcobia, 2011)

Formas de satisfagcao no trabalho

Satisfa¢do no trabalho progressiva O individuo esta satisfeito e pretende aumentar o seu nivel de
aspiracdes

Satisfa¢é@o no trabalho estabilizada O individuo est4 satisfeito e pretende manter o seu nivel de aspiragdes

Satisfa¢éo no trabalho resignada Face a uma insatisfacdo indefinida, o individuo procura reduzir as suas
aspiracdes

Insatisfacé@o no trabalho construtiva Face a uma insatisfagdo, o individuo resiliente, procura manter o seu

nivel de aspira¢des, optando por solugdes viaveis

Insatisfacédo no trabalho estavel Face a uma insatisfagdo, o individuo mantém o seu nivel de
aspirag@es, contudo ndo procura por solugées

Pseudo satisfacéo no trabalho O individuo sente-se frustrado e insatisfeito, contudo ndo consegue
identificar soluges que lhe permitam melhorar a situacdo, mantendo
porém o seu nivel de aspira¢gfes. Ocorre uma distor¢cdo da realidade
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CAPITULO II: Metodologia

2.1. Desenho do estudo

Trata-se de um estudo transversal do tipo correlacional realizado através de

guestionario em papel.

2.2 Variaveis e Hipoteses a Testar

Ao investigar relacdo entre o distresse, burnout, bem-estar, absentismo e a satisfacao

laboral, sugerem-se as hipéteses apresentadas de seguida.

Em termos das correlacées:

Hla: espera-se uma correlacdo positiva entre o distresse e absentismo
H1b: espera-se uma correlacdo positiva entre o burnout e absentismo
Hlc: espera-se uma correlacdo negativa entre o bem-estar e absentismo
H1d: espera-se uma correlacdo negativa entre o distresse e satisfacéo
Hle: espera-se uma correlagcdo negativa entre burnout e satisfacao

H1f: espera-se uma correlacdo positiva entre o0 bem-estar e satisfacao
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Em termos do contributo dos indicadores de saude para a satisfacéo laboral:
H2: Espera-se que os indicadores de saude sejam preditores significativos da

satisfacdo, sendo o burnout e o distresse preditores negativos e o bem-estar positivo.

Em termos da andlise dos indicadores de saude e o absentismo:
H3: Espera-se que individuos absentistas apresentem niveis mais elevados de

burnout e distresse e mais baixos de bem-estar do que individuos sem absentismo.

2.3. Caracterizacédo da Amostra

Os participantes neste estudo sao trabalhadores, de ambos 0s sexos em contexto
Universitario, inseridos nas carreiras gerais da administracdo publica. Os critérios de
inclusdo foram: ser maior de 18 anos de idade, e ter relacdo juridica de emprego
publico. A amostra final constituida por 202 participantes foi agrupada de acordo com
0 sexo, revelando predominio do sexo feminino (81,5%), as habilitacdes literarias com
maior incidéncia incidiram no curso superior (49,7%), como é possivel observar no

Quadro 1.
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Quadro 1 — Descricdo da amostra

Amostra em estudo (N= 202) %
Sexo
Feminino 159 81,5
Masculino 36 18,5
Total 195 100,0
Habilitagdes literarias
Menos que 0 9° ano 2 1,0
Entre 0 9° ano e 0 12° ano 93 49,2
Curso superior 94 49,7
Total 189 100,0
Carreira profissional
Assistente operacional 22 81,5
Assistente técnico 86 18,5
Técnico superior 82 100,0
Total 190
Estado civil
Casado/a 111 58,1
Divorciado/a 27 141
Solteiro/a 53 27,7
Total 191 100,0

2.4. Procedimento

Numa primeira fase foi efetuada a formalizacdo do pedido de autorizac&o a Instituicdo
de acolhimento da investigacao através da entrega de uma carta em nome do Instituto
Piaget, na qual o ambito e os objetivos do estudo foram indicados, para que desta
forma fosse concedida autorizacdo para a devida recolha da amostra. Apos
permissdo, 0s participantes (trabalhadores com vinculo juridico a Instituicao)
responderam aos questionarios de caracter anénimo e confidencial, individualmente e
num unico espaco temporal, que incluiu, para aléem de questdes sociodemograficas,

guestbes relacionadas com o absentismo objetivo, afirmacfes sobre sentimentos
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relacionados com o trabalho, com o foco em medir o nivel de burnout e questdes
acerca do modo como os participantes se sentem no dia-a-dia para medir o distresse

psicoldgico e o bem-estar psicoldgico.

2.5. Instrumentos

Para medir as variaveis em estudo, foram selecionados os seguintes instrumentos,

conforme os objetivos do estudo:

2.5.1. Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI - GS)

Foi utilizada a escala Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI), Schaufelli,
Leiter, Maslach & Jackson (1996), adaptada por Marques Pinto (2000). Inclui 22
afirmag6es, que se referem as trés dimensfes de Burnout: exaustdo emocional (e..g,
"Sinto-me emocionalmente exausto com o meu trabalho”, itens 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16
e 20), a despersonalizacéo (e.g., "Trato as pessoas como se fosse objetos impesso-
ais", itens 5, 10, 11, 15, 22), e realizacdo pessoal (e.g., "Lido eficazmente com o pro-
blema das outras pessoas”, itens 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21). Apresenta uma escala de
resposta tipo Likert que varia de 0 (Nunca) a 6 (Todos os dias), tendo em conta a
forma como o individuo se sentiu nos dudltimos trés meses. A escala exibe
caracteristicas idénticas a versao original, a consisténcia interna apresentando um

Alfa de Cronbach de 0,82.
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2.5.2. Mental Health Inventory (MHI)

Utilizamos a versao adaptada para a populacéo portuguesa por Ribeiro (2001) do MHI
(Mental Health Inventory) desenvolvido por Brook, Ware, Davies-Avery, Stewart,
Donald, Rogers, William, & Johnston, (1979). Este questionario inclui 38 itens,
selecionados de outros questionarios ja existentes, sendo que a resposta a cada item
€ dada numa escala ordinal de 5 ou 6 posi¢cdes. Foram incluidos itens para medir
tanto o distresse psicolégico como o bem-estar psicolégico. Os 38 itens distribuem-se
por cinco dimensdes, nomeadamente: Ansiedade com 10 itens, por exemplo: "Durante
guanto tempo, no més passado se sentiu muito nervoso?" (Itens 3, 11, 13, 15, 22, 25,
29, 32, 33 e 35) sendo que a escala exibe uma consisténcia interna com um Alfa=
0,85; Depressao, com 5 itens, por exemplo: "sentiu-se deprimido no ultimo més?" (9,
27, 30, 36 e 38), esta escala apresenta um Alfa= 0,76; Perda de Controlo
Emocional/Comportamental, com 9 itens, por exemplo: "Durante o ultimo més, com
gue frequéncia sentiu que nao tinha futuro, que néo tinha para onde orientar a sua
vida?" (8, 14, 16, 18, 19, 20, 21, 24 e 28), sendo que esta escala exibe uma
consisténcia interna com um Alfa= 0,69; Afeto Positivo, com 11 itens, por exemplo:
"No més que passou, durante quanto tempo sentiu que a sua vida era uma aventura
maravilhosa?" (1, 4, 5, 6, 7, 12, 17, 26, 31, 34 e 37) cujo Alfa=0,91; Lacos Emocionais,
com 3 itens , por exemplo: "Durante o ultimo més, quantas vezes se sentiu amado e
querido?" (2, 10 e 23) apresenta um Alfa= 0,70. As dimensfes sao constituidas por
trés negativas e duas positivas que por sua vez podem ser agrupadas em duas
dimensdes, uma negativa e outra positiva, que medem respetivamente o Distresse

Psicolégico e o Bem-Estar Psicologico (o Distresse Psicolégico resulta do
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agrupamento das dimensdes de Ansiedade, Depressdo e Perda de Controlo
Emocional/Comportamental, enquanto a de Bem-Estar Psicolégico resulta do
agrupamento das dimensofes: Afeto Positivo e Lacos Emocionais). A resposta a cada
item é dada numa escala ordinal de cinco ou seis posi¢cdes. A nota resulta da soma
dos valores brutos dos itens que compdem cada escala referida acima. Parte dos
itens séo cotados de modo invertido nomeadamente os itens 1, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 12,
14, 17, 18, 22, 23, 26, 31, 34, 37. De realcar que os valores mais elevados
correspondem a melhor satde mental. A nota total resulta da soma dos valores brutos

dos itens que compdem cada dimenséo referida acima.

2.5.3 Questionario de Satisfacéo Laboral:

O questionario, constituido por 13 itens, sendo que a resposta a cada item é dada
numa escala ordinal de 5 posicdes que visam medir até que ponto o trabalhador esta
satisfeito com cada um dos diferentes aspetos do seu trabalho (e.g., "Em relacédo a
instituicdo onde trabalho estou..."), respondido numa escala de tipo Likert de cinco
pontos em que 1 é “muito insatisfeito” e 5 é “muito satisfeito” (adaptado de Lima,

Monteiro & Vala, 1994). A consisténcia interna apresenta um Alfa = 0, 88.

2.5.4 Questionario de Absentismo (objetivo):

Foi solicitado ao trabalhador que consultasse a base de dados referente a assiduidade
de modo a indicar o nimero de total de horas de auséncia ao trabalho, nos ultimos

trés meses.
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2.6. Procedimentos Estatisticos

Para levar a cabo a investigagdo e melhor se responder a questdo em analise,
recorremos ao software estatistico SPSS — Statistical Package for Social Sciences
para Windows. Numa primeira fase, realizou-se uma analise descritiva e de
frequéncias que procurou caracterizar demograficamente a amostra. Todas as
analises e escolha de testes estatisticos foram efetuadas de acordo com as
recomendacdes descritas na literatura (Maroco, 2003). Para a andlise das
correlagdes, optdmos pelas correlacbes de Pearson. A andlise dos preditores foi
realizada através de regressoes lineares e as diferencas de médias através de testes

de diferencas de médias de dois grupos (teste-t).
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CAPITULO IlI: Resultados

3.1. Caracterizacéo da incidéncia de distresse, burnout, bem-estar, satisfacéo e
absentismo

Em relagcdo ao primeiro objetivo no qual nos propusemos caracterizar a incidéncia do
distresse, burnout e bem-estar, em trabalhadores da administracdo publica em
contexto universitario, o Quadro 1 apresenta os principais resultados, sendo que no

geral revela niveis elevados de bem-estar e niveis baixos de burnout e distresse.

Quadro 1 — Caracteriza¢éo da incidéncia do distresse, burnout e bem-estar

N Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Exaustio Emocional 202 ,00 5,3 2,0 11
Despersonalizagdo 202 ,00 4,6 7 9
Realizacdo pessoal 202 1,8 6,0 4,4 1,0
BURNOUT 202 2 36 1,6 7
*Ansiedade 202 21 6,0 4,5 .8
*Depresséo 202 2,0 5,8 4,5 7
*Perda Controlo 202 2,9 5,9 4.8 ,6
*DISTRESSE 202 2,5 5,9 4,6 v
*Afeto Positivo 202 1,9 5,8 4,0 9
*Lagos emocionais 202 2,0 6,0 4,8 9
*BEM-ESTAR 202 2,1 5,9 4.4 ,8

Nota: *valores mais elevados correspondem a melhor satde mental

No Quadro 2 apresenta-se a caracteriza¢cdo sobre a incidéncia da satisfagdo, sendo
gue a amostra do estudo apresenta niveis ligeiramente acima do ponto médio da

escala referente a satisfacdo laboral (3,39), identificando-se trés itens com valores
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mais baixos designadamente no que se referente a remuneracao (2,54), a formacéao
profissional (2,64) e quanto a perspetivas de evolugdo profissional (2,77), em
contraste os itens com cotacdo mais elevada foram identificados como a colaboracéo
e clima de relacdo com os meus colegas de trabalho (4,15), o trabalho realizado (3,98)

e unidade organica onde desenvolve a sua atividade (3,85).

Quadro 2 — Caracterizacdo da incidéncia da satisfacao
Minimo Maximo Média Desvio Padréo

Satisfacéo 1,58 5,00 3,39 ,66

Quadro 3 — Caracterizacdo da incidéncia da satisfaco (itens)

. Desvio

Satisfacdo em relacéo: ) ) )

N Minimo Maximo Média Padréo
A Instituicdo onde trabalho é... 201 1 5 3,69 ,828
Ao departamento da Instituicdo onde trabalho.. 201 1 5 3,85 ,835
A colaboracéo e clima de relagdo com os meus

201 1 5 4,15 ,926
colegas de trabalho estou...
A remunerac&o/beneficios sociais que recebo,

201 1 5 2,54 1,058
estou...
A competéncia e funcionamento do meu superior

199 1 5 3,74 1,016

hierarquico estou...
Ao trabalho que realizo estou... 201 2 5 3,98 721

As condicdes de trabalho (conforto, seguranca,

adequacéo do posto de trabalho) estou... 201 ! > 3.3 1,000
Ao horario que tenho estou... 199 1 5 3,68 1,061
As perspetivas de evolugao profissional estou... 201 1 5 2,77 1,165
A formacdo profissional que recebo estou... 201 1 5 2,64 1,154
A avaliagdo de desempenho realizada estou... 201 1 5 3,05 1,178
A comunicacgdo dentro da empresa estou. .. 201 1 5 3,13 1,069
Tudo somado, e considerando todos os aspetos
199 1 5 3,64 ,852

do meu trabalho e da minha vida no IST, estou...

No que se refere a caracterizacédo da incidéncia do absentismo os dados do presente
estudo, apresentados no Quadro 4, indica que dos 189 sujeitos que responderam a
esta questao 40,7% (n=77) assinalaram a mesma afirmativamente como tendo faltado

ao servigo nos ultimos trés meses.
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Quadro 4 — Caracterizacdo da incidéncia do absentismo

Nos ultimos 3 meses faltou ao servigo? N %
Sim 77 40,7
Nao 112 59,3
Total 189 100,0

Considerando os 77 trabalhadores que responderam positivamente a questao sobre o0
absentismo, o Quadro 5, revela uma média de cerca de 3 dias de absentismo por
trabalhador, no dltimo ano, observando que 1 dia de trabalho efetivo corresponde a 7
horas.

Quadro 5 — Caracterizacdo da incidéncia do absentismo

Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Horas de auséncias nos ultimos 3 meses 0 462 43,48 108,955
Horas de auséncia no ultimo més 0 154 19,00 39,209
Horas de auséncia no ultimo ano 0 83 23,58 27,631

3.2.Caracterizacdo da relacéo entre distresse, burnout, bem-estar, satisfacéo laboral e
absentismo

No segundo objetivo analisimos a relacdo entre distresse, burnout, bem-estar,
satisfacdo laboral e absentismo, sendo que a amostra do estudo revela que as
correlagcdes seguem o sentido esperado, isto é, os indicadores negativos encontram-
se associados negativa e significativamente a satisfacdo, enquanto os indicadores
positivos encontram-se positivamente associados. Salienta-se a correlagdo negativa
entre a satisfacdo laboral e as dimensdes do burnout, destacando-se a exaustao
emocional com uma correlagcédo mais forte (r=-,643, p<.05).

O distresse e os seus indicadores revelam correlacdes positivas com a satisfacao

laboral, contudo uma vez que os itens referentes as dimensbes do distresse
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encontram-se, invertidos isso traduz-se no contrario. Niveis mais baixos de distresse
estdo associados a niveis mais elevados de satisfacdo, destacando-se a ansiedade
(r=,484, p= p<.05) e a depresséo (r=,525, p= p<.05) com correlagdes mais fortes.

No que se refere ao bem-estar, este revela uma correlacdo negativa com a satisfacéo
laboral, contudo uma vez que os itens referentes as dimensdes do bem-estar
encontram-se invertidos isso traduz-se em como niveis mais elevados de bem-estar
estdo associados a niveis mais elevados de satisfacdo, conforme pode verificar-se no
quadro 6.

Os indicadores de absentismo ndo revelam correlacdes significativas com os

restantes variaveis em analise.
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Quadro 6 — Analise da relagdo entre distresse, burnout, bem-estar, satisfagdo no

trabalho e absentismo

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 (084)

2 366" (0.93)

3 -109 -196" (0.78)

4 807" 617" -6127 (0.82)

5  -588" -385" 456" -715° (0.92)

6 -600° -333" 488" -726" 855" (0.76)

7 -461" -396" 443" -628" 798" 787" (0.80)

8  -510° -203" 383" -574" 700" 745" 729" (0.91)

9 101 -186" 304" -265 462" 428" 627" 537" (0.67)

10 -593" -396" 494" -740" 954" 043" 909" 772" 5317 (0.93)

11 -340" -222° 3907 -472° 658" 663" 771" 868" 885" 739" (0.70)

12 -643" -273" 286" -638" 484" 525" 448" 5360 068 520" 336  (0,88)

13 -023 -086 -007 -034 -127 092 025 172 -145 -014 018 203 ns.
14 -048 -098 -002 -052 -122 102 -004 200 -316 -015 -025 207 985" ns.
15 -118 -063 1116 -126 026 174 046 -110 -226 088 -176 ,020 553" 495"  ns.

Nota: 1.Exaustdo Emocional, 2.Despersonalizacdo, 3.Realizacdo pessoal, 4.Burnout, 5.Ansiedade,
6.Depresséo, 7.Perda Controlo, 8.Afeto positive, 9.Lacos Emocionais, 10.Distresse, 11.Bem-estar,
12.Satisfacdo, 13.Abs 3 meses (h), 14.Abs 1 més (h), 15.Abs dltimo ano (h); * e ** assinalam correla-
¢Oes significativas

3.3.Caracterizacéo do papel preditor do distresse, burnout, bem-estar

O terceiro objetivo teve como foco analisar o contributo preditor do distresse, burnout,
bem-estar para a satisfacéo laboral e absentismo, cujo resultado pode ser consultado
no quadro 7.

No modelo 1 incluimos as variaveis sociodemograficas com o foco em perceber se
estas predizem a satisfacao laboral, sendo de salientar que a idade € um preditor
significativo que se traduz em mais idade associada a menor satisfacdo no trabalho.

No modelo 2 acrescentou-se as dimensdes do burnout.
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No modelo 3, apresentado no quadro 7, acrescentou-se ainda as variaveis de saude
mental. Esta estratégia de inclusdo por modelos foi adotada para se perceber o valor
incremental das diferentes dimensdes.

Os indicadores de burnout explicam cerca de 43% da variancia da satisfacéo,
enguanto que a inclusdo dos indicadores de salude mental incrementa cerca de 8% na
variancia explicada perfazendo cerca de 55% da variancia da satisfacao.

Olhando para os resultados do modelo mais completo (modelo 3), estes apontam
como preditores negativos da satisfacdo laboral a exaustdo emocional (p=-,386,
p=,000) e a despersonalizacéo (p=-,146, p=,019), enquanto preditores positivos da
satisfacdo laboral temos os afetos positivos (=,458, p=,000) e a realizacdo pessoal

(B=,209, p=,001), conforme se pode ver no Quadro 7.
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Quadro 7 — Analise do contributo preditor do distresse, burnout, bem-estar para a satisfa-
¢ao no trabalho

Preditores da Satisfagéio no Trabalho Beta Sig. R’ R’
ajustado  change

Sexo -,071 ,343
Idade -,197 ,047 ,041 0,68*
Modelo 1 trapalha no IST ha quantos meses? ,048 661
Carreira profissional ,080 ,297
Trabalha no atual Posto de Trabalho ha quantos meses -,094 ,359
Sexo -,019 ,739 ,433*
Idade -,111 ,132 478
Modelo 2 Trabalha no IST ha quantos meses? -,036 ,663
Carreira profissional ,031 ,585
Trabalha no atual Posto de Trabalho ha quantos meses -,085 273
Exaustdo Emocional -,560 ,000
Despersonalizagao -,074 ,229
Realizacao pessoal 234 ,000
Sexo -,018 734 ,083*
Idade -,123 ,084 551
Trabalha no IST ha quantos meses? ,020 ,805
Modelo 3
Carreira profissional ,041 ,452
Trabalha no atual Posto de Trabalho ha quantos meses  -,109 ,144
Exaustdo Emocional -,386 ,000
Despersonalizagao -,146 ,019
Realizacdo Pessoal ,209 ,001
Ansiedade -,204 ,072
Depresséo ,045 ,698
Perda controlo ,008 ,941
Afeto Positivo ,458 ,000
Lacos Emocionais -,201 ,006

Nota. * p<0.05
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Por ultimo analisdimos diferencas no burnout, distresse e bem-estar em funcdo do

absentismo, sendo que ndo foram encontradas diferencas estatisticamente

significativas nos indicadores de saude entre trabalhadores com e sem absentismo

nos ultimos trés meses, representadas no quadro 8.

Quadro 8 — Analise das diferencas no distresse, burnout, bem-estar para o Absentismo

Com Absentismo

Sem Absentismo

Diferenca de médias

Média DP Média DP

Exaustdo Emocional 2.2 1.2 2.0 1.1 t(187)= 1.082, p=.281
Despersonalizagédo 0.8 11 0.6 0.8 t(129.808)= 1.238, p=.218
Realizagdo Pessoal 45 0.9 4.3 1.0 t(187)=1.362, p=.175
Burnout 1.6 0.8 1.6 0.7 t(187)=.503, p=.615
Ansiedade 4.4 0.9 4.5 0.9 t(187)= -.385, p=.700
Depresséao 4.5 0.8 4.5 0.7 t(187)= -.225, p=.822
Perda de Controlo 4.8 0.6 4.8 0.7 t(187)= .403, p=.687
Afeto Positivo 4.0 0.8 4.0 0.9 t(187)= -.483, p=.629
Lagos Emocionais 4.8 0.9 4.8 1.0 t(187)=.113, p=.910
Distresse 4.6 0.7 4.6 0.7 t(187)=-.114, p=.909
Bem-estar 4.3 0.7 4.4 0.8 t(187)=-.200, p=.842

Nota. DP=Desvio padrédo
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3.2 Discussdo de Resultados

O presente trabalho teve como objetivo geral estudar a relacédo e contributo de um
conjunto de indicadores de saude psicologica (distresse, burnout, bem-estar) para o
absentismo e satisfacdo laboral. Para obter este objetivo recolheram-se elementos
sobre as variaveis em causa atraves da aplicacdo de um questionario a uma amostra
de trabalhadores da administracéo publica em contexto universitario.

A caracterizagdo da incidéncia do distresse, burnout, bem-estar, apresentou
resultados de niveis elevados de bem-estar (média=4,4) e niveis baixos de Burnout
(média=1,6) e distresse (média=4,6, dada a escala de resposta valores mais elevados
correspondem a melhor saude mental).

A amostra ndo revelou sintomas significativos em qualquer uma das trés dimensfes
de Burnout definidas por Maslach e Leiter (1997). Sendo que neste sentido sugere-se
que os trabalhadores revelam uma boa adaptacdo a funcdo e as solicitacdes do
ambiente de trabalho, ndo demonstrando sinais de cansaco excessivos, nem atitudes
e comportamentos insensiveis e impessoais no relacionamento com as pessoas
envolvidas no seu trabalho, contudo pode também refletir o facto de que os individuos
gue se sentem com elevados niveis de burnout poderdo estar ausentes do trabalho
ndo estando desta forma presentes na nossa amostra. E de recordar portanto, que
apesar da média encontrada nos niveis de burnout revelarem no geral valores baixos,
foram assinalados na escala valores maximos de 3,6 o0 que merece toda a nossa
atencao. Tal como referimos anteriormente o burnout surge silenciosamente, pelo que
as principais questées de partida que orientaram este estudo empirico centram-se no
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papel das percecdes sobre bem-estar e satisfacdo laboral na emergéncia de sintomas
de burnout, e eventualmente sobre a sua prevencgdo, através de suporte a defini¢cao
de estratégias de gestdo de recursos humanos que minimizem o seu impacto.

Por sua vez, a caracterizacdo da incidéncia da satisfacdo e do absentismo revelou
resultados que indicam que no geral os trabalhadores se posicionam em niveis
ligeiramente acima do ponto médio na escala da satisfacdo laboral (média=3,4),
mostrando pontuacdes mais elevadas nos itens referentes a “colaboracédo e clima de
relacdo com os colegas de trabalho” (média=4,2), ao “conteudo do trabalho que
realiza” (média=4,0) e a "unidade organica onde trabalha" (média=3,9).

No que se refere a satisfacdo foram ainda identificados 3 itens com indices mais
baixos, designadamente: a remuneracdo (meédia=2,5), a progressdo na carreira
(média=2,8) e a formacao profissional (média=2,6).

Este resultado espelha as informacdes oferecidas diariamente pela comunicagédo so-
cial, sendo estas as principais preocupacdes deste grupo profissional, deveriam ser
alvo de intervencdes futuras de modo a reduzir as preocupacfes desta populacao.

De referir que a organizacdo no que se refere a formacédo profissional, recorreu ao
POPH (Plano Operacional de Potencial Humano) de forma a disponibilizar aos seus
trabalhadores formacao profissional sem custos, a par desta situacdo encontra-se
ainda em estudo o desenvolvimento de uma bolsa interna de formacao, que pretende
recorrer aos proprios recursos humanos com competéncias especificas, adquiridas
quer através dos estudos quer atraveés da experiéncia profissional, para que estes
possam administrar acfes de formacdo aos colegas interessados nestas mesmas

competéncias.

70



No que se refere a andlise efetuada ao absentismo, os resultados indicam que dos
189 trabalhadores que responderam a questdo acerca desta matéria, apenas 77
trabalhadores (40,7%) indicaram auséncias, revelando uma média de cerca de 3 dias
por trabalhador no ultimo ano. Numa analise efetuada a esta instituicdo em 2010, os
trabalhadores apresentaram uma meédia de cerca de 9 dias de absentismo por
trabalhador.

Sédo diversos os modelos sobre o absentismo, contudo o modelo fuga/evitamento
aborda o absentismo, defendendo que a satisfacdo global e a satisfacdo com o
conteudo do trabalho séo os fatores da satisfacdo que melhor predizem o absentismo,
(Johns, 1997), fundamentando desta forma os resultados encontrados, refletindo que
uma maior satisfacéo reverte em niveis absentismo menores.

Nesse mesmo estudo Johns (1994), observa o absentismo através do modelo de
stresse e aprecia que as condi¢cdes do ambiente de trabalho tem também revelado a
existéncia de uma relacédo positiva entre 0 stresse e 0 absentismo, indicando nesse
mesmo estudo, que as caracteristicas com maior impacto sdo designadamente:
conteudo de trabalho, autonomia, responsabilidade, controlo do trabalho e horéarios de
trabalho (3,68) (Fried, 2002; Geurts et al.1994, Thomson et al., 2000, Pinto, 2006).

Os resultados obtidos no presente estudo acentuam a eficacia deste modelo, uma vez
gue no geral encontramos niveis acima do ponto medio da escala no que se refere ao
conteudo de trabalho (média= 3,98), aos horarios de trabalho (média= 3,68), bem
como ao controlo de trabalho/perda de controlo (média= 4,8), o que reflete os
resultados encontrados na incidéncia da satisfagédo laboral (média= 3,4). Por sua vez

no absentismo, os individuos apresentam no ano ultimo ano uma média de cerca de 3

71



dias de auséncia por trabalhador, o que corresponde uma média de dias de auséncia
inferior ao identificado em estudos anteriores.

O segundo objetivo analisou a relagéo entre distresse, burnout, bem-estar, satisfacao
laboral, sendo que o resultado obtido segue o sentido esperado, ou seja, indicadores
negativos, tais como a exaustdo emocional e burnout encontram-se associados
negativamente a satisfacdo, e indicadores positivos, em particular o afeto positivo
encontra-se positivamente associado, tal como é referido na literatura.

As hipoteses Hla, H1b e Hlc ndo foram confirmadas, pois o absentismo nédo revela
correlagdes significativas com os indicadores de distresse, burnout ou bem-estar.
Estes resultados poderdo dever-se ao facto de existirem outras variaveis importantes
gue nado foram tidas em conta no estudo, como por exemplo, as caracteristicas do
trabalho.

Na hipétese H1d a correlacdo encontrada ente o distresse e a satisfacdo apesar de
positiva reflete o contrario uma vez que a medida referente ao distresse se encontra
invertida, pelo que a hipotese H1ld é verificada, assumindo-se desta forma uma
correlacdo negativa entre o distresse e a satisfacdo. Assim quanto mais distresse
percepcionado pelo individuo, menor € o seu nivel de satisfacdo com o trabalho.

A hipétese Hle foi verificada, sendo que a correlacdo seguiu o sentido esperado,
designadamente foi encontrada uma correlagcédo negativa entre o burnout e satisfacao.
Os resultados destas hipoteses H1d e Hle apoiam o processo de deteorizacéo
referenciado pelo modelo recursos-exigéncias.

Por dltimo, a hipétese H1f foi verificada, a correlagéo encontrada entre o bem-estar e
a satisfacdo é positiva. Confirmando o processo motivacional do modelo recursos-

exigéncias.
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Confirmou-se parcialmente a hipotese H2, sendo que dos indicadores de saude
analisados apenas foram encontrados como preditores as dimensdes do burnout
(exaustdo emocional, despersonalizacéo e realizacdo pessoal) e bem-estar (afeto po-
sitivo e lacos emocionais).

As dimensfes do burnout apresentaram valores preditivos distintos, obtivemos como
preditores negativos da satisfacdo laboral, a exaustdo emocional e a
despersonalizacdo e enquanto preditores positivos 0s afetos positivos e a realizacao
pessoal. O resultado inesperado dos afetos positivos pode dever-se a dimensao me-
dida pelo instrumento remeter para um contexto de natureza pessoal e amorosa e
desviar-se do contexto mais impessoal e laboral. E um resultado a explorar futuramen-
te.

Por altimo a hipétese h3 nao foi verificada, o que significa que ndo foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas nos indicadores de saude (burnout, distresse
e bem-estar) entre trabalhadores absentistas e ndo absentistas.

Estes resultados poderdo dever-se ao facto de existirem outras variaveis importantes
gue ndo foram tidas em conta no estudo, e de acordo, com o modelo econémico
(Leigh, 1985), este modelo aprecia uma relacdo entre o desemprego e o absentismo,
sendo que identifica que quando o desemprego aumenta, o absentismo diminui, ou
seja, os individuos perante situacOes de crise e incerteza tendem a exibir uma boa

assiduidade.
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Conclusbes

No que se refere as atitudes face ao trabalho, os resultados indicam que os
trabalhadores apresentam niveis ligeiramente acima do ponto médio da escala no que
se refere a satisfacdo laboral e uma média de cerca de 3 dias de absentismo por
trabalhador, no ultimo ano.

Numa analise efetuada pela instituicio de acolhimento em 2010 os trabalhadores
apresentavam uma meédia de cerca de 9 dias de absentismo por trabalhador,
sugerindo desta forma uma diminuicdo do absentismo por parte dos trabalhadores,
contudo estes resultados podem dever-se ao facto de que os trabalhadores
absentistas possam néo estar presentes na nossa amostra.

No que se refere a relacédo entre distresse, burnout, bem-estar, satisfacéo no trabalho
e absentismo, os resultados mostram que as correlacfes seguem o sentido esperado,
sendo que os indicadores negativos encontram-se negativamente associados a
satisfacdo enquanto que os indicadores positivos, encontram-se positivamente
associados, ou seja, quanto mais satisfacdo laboral o trabalhador indica, menor € o
distresse e o burnout, por sua vez o bem-estar encontra-se relacionado com a
satisfacédo laboral.

Como contributo positivo para a satisfacdo dos trabalhadores, temos toda a dindmica
da organizacado, que estimula e perspetiva o individuo nas suas mais diversas areas,
através da aplicacdo de vérias estratégias, designadamente: a protecdo da familia,
através da aplicacdo de politicas de balango trabalho-familia, a aplicacdo da protecéo
do desenvolvimento pessoal dos trabalhadores, concedendo estatutos aos

trabalhadores estudantes para que os trabalhadores possam estudar, através do
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espirito coletivo que encontra expressdo num conjunto diversificado de atividades
extralaborais. As suas modernas infraestruturas permitem ainda o desenvolvimento
das mais diversas atividades culturais, ludicas e desportivas, entre outras, num
ambiente multicultural, de partiliha e de interacdo entre alunos, docentes,
investigadores e trabalhadores.

Esta ligacdo mantém-se muito para além do termo dos cursos e da vida ativa
enguanto trabalhador, promovendo atividades quer para os antigos alunos quer para
os antigos trabalhadores (reformados). Por fim, pode-se afirmar que a organizacéo
publica, alvo do presente estudo revela interesse na produtividade assistida por
valores humanistas.

Uma importante conclusdo das investigacfes de Maslach (1981) defende que um
trabalho que nédo apresenta desafios, nem recompensas e tem falta de feedback
positivo e reconhecimento, podem potenciar nos seus colaboradores sentimentos de
Burnout. Pelo contrario, dar aos empregados oportunidades para usar capacidades
aprendidas aumenta o desafio do trabalho e estimula a satisfacdo (Cox & MacKay,
1981, cit. por Friedsen & Sarros, 1989), sendo este o resultado que se verifica no

presente trabalho.
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LimitacOes

O presente estudo revelou determinadas limitagdes sendo que as mais salientes sao
designadamente as associadas a um questionario aplicado de autopreenchimento.
Outra limitacdo refere-se a dimensdo da amostra absentista, pois na amostra
recolhida (n=202) apenas cerca de 70 trabalhadores responderam aos itens
referentes ao absentismo, 0 que impossibilitou uma andlise mais profunda acerca
deste tema, 0 que pode sugerir que os trabalhadores menos absentistas € que
indicaram as horas e motivos de auséncia, até porque os absentistas poderiam estar
ausentes ou nao ter respondido e por sua vez nao fazer parte integrante da amostra.
Importa realcar a sensibilidade associada a tematica do absentismo que tende a ser
um assunto de dificil acesso por questdes de desejabilidade social e receios.

O questionario de autopreenchimento incluia questdes sobre a unidade
organica/servico/departamento a que o trabalhador pertencia, contudo a questao teve
que ser retirada em virtude de alguns trabalhadores levantarem a questdo sobre o
anonimato. Esta situacdo limitou a nossa investigacdo neste campo, uma vez gue o
modelo social e cultural desenvolvido por Rentsch & Steel (2003) indica que um dos
trés aspetos fundamentais do conceito de cultura de absentismo), é designadamente:
a pouca variabilidade do absentismo dentro de unidades de trabalho, sendo que é
entre unidades organicas de trabalho que se verifica a variabilidade (entre
departamentos).

Por outro lado os dados nacionais relativos ao absentismo utilizam muitas definicbes

diferentes, o que dificulta a avaliacdo deste fendmeno objetivamente.
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Em trabalhos futuros sugere-se aprofundar o estudo sobre o absentismo, quer em
termos de incrementar e diversificar a amostra, quer em termos de explorar outras
variaveis que podem ser preditoras importantes, como € o caso do clima de trabalho e
a lideranca.

Em termos praticos pretende-se aassegurar que o0 crescimento econdmico vise
impulsionar a humanizacdo do trabalho oferecendo condi¢cdes ajustaveis aos
trabalhadores, com vista a produzir retornos positivos, designadamente no que se
refere a saude fisica e mental, satisfacdo profissional e consequentemente na
produtividade e rendimento dos individuos em particular e das organizacdes em geral.
Todas as varidveis em estudo, tém sido foco de muitas investigacbes em
variadissimas areas de estudo, contudo existem poucos estudos sobre trabalhadores
da administracdo publica, dai a pertinéncia deste estudo sobre esta populacdo, que
nos ultimos anos tem sofrido reestruturacdes, bem como restricbes orcamentais.

O presente estudo identificou como fonte de insatisfacdo dos trabalhadores, itens que
se encontram presentemente a ser trabalhados pela organizacdo nomeadamente a
oferta de formacédo profissional, e um estudo sobre o desenvolvimento dos seus

recursos humanos.
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Capitulo VI. Anexos

Questionario Socio Demografico
Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI — GS)
Mental Health Inventory (MHI).

Questionario de Absentismo obijetivo.
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