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ORGANIZACIONAL E SAUDE MENTAL:
UM ESTUDO NO SETOR DA BRICOLAGE
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Resumo: Os temas da salde ocupacional sempre foram uma parte significativa das
preocupagdes dos profissionais de Recursos Humanos nas organizagbes. Uma das
questdes que se nos assola o espirito relaciona-se com a relagao entre as condigdes de
trabalho, o comprometimento organizacional, a satisfagdo com a vida familiar e social,
assim como a satde mental, estudando um sector especifico com trabalhadores do setor
da Bricolage. E nossa intencdo compreender se as Condigdes de Trabalho sao preditoras de
Comprometimento Organizacional e se estes dois construtos explicam a Satisfagdo Social
e a Saude Mental destes trabalhadores. Participaram neste estudo, num universo de 564
colaboradores de organizagdes de venda de material de Bricolage da regiao Norte de Portugal,
190 trabalhadores (33,7%), sendo que 42,6% (n = 81) s&o do sexo Feminino e 574% (n =
109) do sexo Masculino. A metodologia do estudo seguiu uma abordagem quantitativa, com
caracter descritivo e exploratério, com utilizacado de inquérito por questionario. A recolha de
dados foi feita num Unico momento através de uma série de instrumentos: 1) Cuestionario de
Condiciones de Trabajo (gCT); 2) World Health Organization Quality of Life — Bref (WHOQOL-Bref);
3) Three-Component Model of Organizational Commitment; 4) General Health Questionnaire
(GHO-12); 5) Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS]; e 6) Ficha Demografico-
Profissional. Os resultados obtidos neste estudo apontam, que as Condicdes de Trabalho séo
preditoras quer, do Comprometimento Organizacional (principalmente o comprometimento
afetivo) quer, da Satisfacdo com as Relagdes Sociais. 0 Comprometimento Organizacional €,
preditor significativo de melhor Satide Mental (menos depressao e ansiedade], e igualmente
de menor indices de Burnout (maior eficacia profissional, menos cinismo e menos exaustao).
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Satisfacao Familiar e Social; Satide Mental.

* ISCAP, IPP



196 Condigdes de Trabalho, Comprometimento Organizacional ... RCEJ/Rebules N.° 29

1. 0 Setor da Bricolage, o Trabalho por Turnos e suas Consequéncias

Entre a producao de bens ou servicos e o seu consumo ou utili-
zacao pelos consumidores, podem diferenciar-se dois niveis de inter-
mediagao no comércio: Grossista e Retalhista. 0 comércio grossista
compreende a atividade de revenda por grosso (sem transformagao)
de bens novos ou usados sendo intermediario entre produtores e reta-
lhistas, ou outros grossistas. J& o comércio retalhista é o que oferece
diretamente aos consumidores os artigos que eles precisam, no local
e no momento que desejam (Ribeiro & Santos, 1998). O comércio
retalhista encontra-se distribuido em estabelecimentos, que se defi-
nem consoante o tipo de produtos comercializados (alimentares ou
n3o alimentares), como comércio especializado ou ndo especializado
e fora dos estabelecimentos onde se inclui a venda em feiras, venda
ambulante, venda por correspondéncia, venda ao domicilio e formas
equiparadas, a venda através da Internet e a venda em maquinas
automaticas. Para o presente estudo a intengao foi estudar no comér-
cio a retalho, empresas que pertencessem apenas ao mercado de pro-
dutos de uso doméstico ndo alimentar, com ambito na area de venda
de material de bricolage e como tal incidiu em quatro superficies
comerciais localizadas na zona norte de Portugal, de marca especifica
de lojas de bricolage.

0 mercado em estudo opera na sua maioria através do sistema da
grande distribuicao’, relacionando-o aos horarios de trabalho estendi-
dos. Existe uma variedade de razdes pelas quais 0s horarios de traba-
lho fora do padrao dito normal sdo utilizados pelas organizacdes. Em
diversos casos o horario de trabalho prolongado ou continuo é obriga-
torio, como é o caso dos servicos de seguranca e de saude, as teleco-
municacoes, algumas empresas do setor da producao, entre outros.
Por outro lado, surge a necessidade de alargar os horarios de outros
servicos nao essenciais, como é o caso dos centros comerciais, res-

1 A grande distribuicao “Associa-se com as grandes superficies (centros comerciais, hiper-
mercados e lojas), sindnimo de diversidade de produtos e grande dimens3o. A grande distri-
buicdo e as grandes superficies, em geral, confundem-se, mas ambas tém a ver com oferta
alargada de produtos e prego competitivo” (Felicio, 2015).
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taurantes, entretenimento, bombas de gasolina, servicos de limpeza,
entre outros Totterdell, 2004]. A possibilidade dada ao consumidor de
ter acesso a este tipo de servicos num horario estendido, na grande
maioria compreendido entre as 9 ou 10 horas da manha e as 12 horas
da noite, € vista como uma das principais vantagens do sistema da
grande distribuicdo, onde inevitavelmente se realizam horarios de tra-
balho por turnos.

A variedade de Hordrios de Trabalho (HT) praticados pelas orga-
nizacdes € possivelmente maior agora do que alguma vez tera sido
e possibilita a empregadores e empregados a flexibilidade necessaria
para atender as diversas exigéncias do mundo do trabalho. Igualmente
a multiplicidade de horarios, sdo cada vez mais constantes os estudos
que revelam que alguns horarios podem comprometer seriamente a
saude e a produtividade dos trabalhadores (Totterdell, 2004 ). A defini-
¢ao de Horéario de Trabalho de Chiavenato (2000, Cit. por Costa, 2013)
consiste na totalidade de horas diarias, semanais ou mensais, que
cada individuo deve realizar no seu local de trabalho, respeitando o
seu contrato e a convencao coletiva de trabalho. Legalmente, o Cédigo
do Trabalho (Lei Portuguesa) define Horario de Trabalho no Artigo
200.° do Capitulo Il, como “a determinacao das horas de inicio e termo
do periodo normal de trabalho diario e do intervalo de descanso, bem
como do descanso semanal.” (Dislivro, 2009).

Tanto a duragcdo como a organizagado do tempo de trabalho estao
essencialmente relacionadas as necessidades organizacionais, de
forma a potenciar a sua produtividade e competitividade, com detri-
mento das oportunidades para o “tempo livre” (Reis & Ravara, 2014).
Segundo Silva (2007] os HT organizam n&o s6 o tempo em que as ati-
vidades laborais sao realizadas mas igualmente o tempo que fica dis-
ponivel para outras dimensdes da vida dos individuos, nomeadamente
no que respeita as esferas familiar, social e de lazer. Fagan (2001),
refere que as trés dimensdes de estruturagcao dos HT — ndmero de
horas trabalhadas, horarios em que sao realizadas e o grau de auto-
nomia dado ao trabalhador, é que permitem, em conjunto, ajustar
a barreira entre o trabalho e o tempo pessoal. De facto Silva (2007)



198 Condigdes de Trabalho, Comprometimento Organizacional ... RCEJ/Rebules N.° 29

acrescenta que a organizac¢ao temporal da sociedade se estrutura na
sua maioria em torno dos horarios de trabalho visto que, enquanto
a grande parte dos servicos como educagao, servicos publicos ou
financeiros, se coordenam com as sobrantes atividades econdmicas,
os servicos relacionados com o lazer organizam-se de forma a se arti-
cularem aos HT da maioria dos individuos, estando assim disponiveis
durante os periodos de descanso destes, respetivamente final do dia,
fins-de-semana e até periodos de férias. Podemos referir que se tem
assistido nas Gltimas décadas ao crescente surgimento de sistemas
de horarios de trabalho diferentes do horario considerado convencio-
nal (diurno, das 9h as 17h, de segunda a sexta feira) (Prata & Silva,
2013), que se definem globalmente como sistemas ou horérios de tra-
balho nao standard, alternativos ou atipicos, onde se inserem, entre
outros demais, os sistemas de Horario de trabalho por turnos.

Fernandes (2010) caracteriza o HTT pela sua rotatividade, ja que
a prossecucao de uma atividade é assegurada por diferentes traba-
lhadores, com objetivo de garantir a producao sequencial. 0 cddigo
de trabalho classifica o trabalho por turnos no seu Artigo 220.° como
“qualquer organizagao do trabalho em equipa em que os trabalhado-
res ocupam sucessivamente 0os mesmos postos de trabalho, a um
determinado ritmo, incluindo o rotativo, continuo ou descontinuo,
podendo executar o trabalho a horas diferentes num dado periodo de
dias ou semanas.” (Dislivro, 2009). Ja Totterdell (2004 ) refere que um
trabalhador por turnos é aquele que regularmente inicia ou termina o
seu dia de trabalho fora das horas diurnas, que considera serem entre
as 7h as 19h. Quanto aos motivos mais comuns referidos para justifi-
car a escolha dos trabalhadores por turnos para realizarem este tipo
de hordrio, um estudo realizado pela Bureau of Labor Statistics (BLS)
em 2001 langou que 55% relaciona-se a natureza do trabalho, 13,3%
correspondem a preferéncia pessoal, relagao com melhores seguros e
protocolos para a familia 8,9% e apenas 6,9% no que respeita a melho-
res salarios (Totterdell, 2004).

Analisando o sistema de trabalho por turnos enquanto forma de
organizag¢ao temporal do trabalho, verifica-se uma grande variedade
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em muitos aspetos, existindo de fato infindas possibilidades de arran-
jos de horéarios (Ribeiro, 2008). Assim sendo, os sistemas de turnos
podem ser classificados como: Permanentes/Fixos (trabalhadores
afetos sempre ao mesmo turno) ou Rotativos (trabalhadores alternam
periodicamente entre diferentes turnos) [Berrg, 1998, Cit. por Silva,
2007); Descontinuos (interrup¢do em algum dia da semana, periodo
noturno ou fim de semana), Semicontinuos (interrupcdo ao fim de
semana) e Continuos (funcionam todos os dias da semana, 24 horas
por dia, 365 dias por ano) (Thierry & Jansen, 1998; Totterdell, 2005,
Cit. por Silva, 2007; Totterdell, 2004).

Os sistemas por turnos rotativos podem ser caracterizados por
velocidade e sentido, i.e., por um lado a velocidade da rotagao, tem
em conta 0 nimero de dias que um trabalhador permanece num dado
turno antes de passar a outro, pode ser rapida (e.g. altera de dois em
dois dias) semanal (periodo de rotagao coincide com a semana de tra-
balho) ou lenta (e.g. alterna de duas em duas semanas), e de outra
forma o sentido da rotacao, que retrata a diregao em que a alternancia
entre turnos é efetuada, ou seja, pode ser feita no sentido dos pontei-
ros do relégio (manh3 — tarde — noite) rotagdo para a frente ou con-
trariamente a isso (noite — tarde — manh3) rotagdo para tras (Costa,
2009; Silva, 2007). Barton e Folkard (1993, Cit. por Silva, 2007) afir-
mam existir além destas duas alternativas, sistemas um pouco mais
complexos, que se definem como sistemas hibridos. O horario de tra-
balho por turnos (sem exclus&o de nenhum tipo ou arranjo}, apresenta
maior grau de perturbagao para os individuos quer seja ao nivel fisico,
psicolégico, emocional e social, com consequéncias na vida profissio-
nal, mas, todavia, qualquer horario, até mesmo o convencional, pode
atuar negativamente, caso ndo se encontre conforme as necessida-
des do trabalhador (Totterdell, 2004).

A prépria natureza do ser humano, e igualmente de alguns HT, por si
so, fazem crescer a probabilidade do surgimento de problemas. Os hora-
rios de trabalho noturnos, integrados nos sistemas de HTT, provocam um
descasamento entre si e 0 sistema circadiano dos individuos, isto porque,
0 corpo humano esta adaptado a estar acordado durante o dia e a des-
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cansar a noite (Totterdell, 2004). 0 mesmo autor acrescenta que 0s siste-
mas de HTT apresentam, frequentemente, entre as causas provaveis de
problemas para os trabalhadores, disturbios no sono e disturbios sociais.
Outros autores aditam, aos principais problemas que surgem pela afeta-
¢ao aos HTT, as perturbagdes gastrointestinais, cardiovasculares, e as
alteracOes psicolégicas. Apesar dos apontamentos negativos atribuidos
a0 HTT (Lourenco, Ramos & Cruz, 2008] refere que alguns trabalhadores
nao dao conotagado negativa a este horario e mesmo sendo poucos 0s que
afirmam gostar de trabalhar em horario por turnos, muitos deles somente
se adaptaram a ele. Silva (2007] refere que o horario que implica traba-
lhar ao fim-de-semana é o considerado mais perturbador para a maioria
dos trabalhadores, no dmbito da vida social (Costa, 2013) confirmam
em parte esta analise pois mencionam que uma das causas do conflito
trabalho-familia se relaciona ao nimero de dias de trabalho por semana
e a inclusao dos domingos no horario. Todavia, Moreno e colaboradores
(2003) aponta que ha possibilidade de se obter sucesso ao trabalhar em
HTT se forem adotadas estratégias comportamentais pelo préprio traba-
lhador e, se estes estiverem auxiliados pelo apoio social e familiar.

Lourengo, Ramos e Cruz (2008) falam-nos também do conflito
trabalho e vida social e familiar e estabelecem que os individuos mais
afetados sao os que praticam um sistema de turnos rotativos, pois,
0s seus tempos livres nem sempre coincidem com o dos seus familia-
res e amigos, ou com os horarios programados do resto da sociedade.
Acrescentam ainda que esta dessincroniza¢ao impede os individuos
de acompanharem regularmente a vida das suas familias, podendo
provocar distdrbios emocionais (com o conjuge e com os filhos] e per-
turbando as suas necessidades sociais, que em casos severos pode
levar ao isolamento social. Esta explanagdo é também testemunhada
por Totterdell (2004 citando estudos de Colligan e Rosa (1990]. Tot-
terdell (2004) tendo em conta estudos realizados por outros autores,
como: existéncia de diferencas entre homens e mulheres nas pertur-
bagdes percebidas dos HTT.

Atendendo as perturbacdes que o sistema de HTT pode originar
nos trabalhadores, quaisquer que sejam, certamente produzem efei-
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tos negativos no ambito organizacional. A verdade é que, através da
analise literaria efetuada e de varios estudos examinados, se confir-
mam varias relacdes entre os HTT e outras variaveis, sobretudo com
as que foram caracterizadas ao longo deste capitulo (estudos indivi-
duais entre HTT e outra varidvel], que podem suportar a maioria das
ideias em torno desta matéria, de que, trabalhadores insatisfeitos,
debilitados a nivel da salde, com fraca qualidade de vida e possi-
velmente pouco ou nada comprometidos com o seu trabalho (QVT),
interessam-se pouco ou hada com a sobrevivéncia da organizagao
onde trabalham, comprometendo o desempenho, a produtividade, a
rentabilidade e acima de tudo a competitividade. E percetivel que nas
consequéncias acima apresentadas, apesar de terem sido referidos
distdrbios a outros niveis e poderem até ter sido mencionados muitos
outros, a grande énfase recaiu sobre os efeitos do HTT no nivel da vida
familiar e social, devido a sua pertinéncia para o presente estudo.

2. Qualidade de Vida e Condigdes de Trabalho

0 termo QVT foi citado a primeira vez em 1970, por Louis Davis,
(Chiavenato, 2004, Cit. por Odebrech & Pedroso, 2010), que o definiu
como se tratando da preocupagao com o bem-estar e a salde dos tra-
balhadores. Embora em 1964, Lyndon Johnson, na altura Presidente
dos Estados Unidos, teria empregado o termo quando declarou “Os
objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos.
Eles s6 podem ser medidos através da qualidade de vida que propor-
cionam as pessoas”, outros autores defendem que o termos foi inicial-
mente utilizado em 1970 pela General Motors no ambito de um estudo
sobre satisfagao dos trabalhadores e produtividade da organizacao
(Odebrech & Pedroso, 2010; Torres, 2010). Para a OMS (Organizagao
Mundial da Satide) sdo trés os aspetos fundamentais da QVT: 1) a sub-
jetividade, 2) a multidimensionalidade, 3) e a presenca de dimensdes
positivas e negativas (Grupo WHOQOL, 1997).

Helton Mayo, nos anos 50, construiu a primeira teoria humanista,
juntamente ao movimento da Escola das Relagdes Humanas, cujas
pesquisas sao relevantes para o estudo do comportamento humano,
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da motivacao dos individuos para a obten¢ao das metas organizacio-
nais e da qualidade de vida do trabalhador; Abrahan Maslow desenvol-
veu a Teoria das Necessidades, composta hierarquicamente por cinco
necessidade bdsicas que influenciam o comportamento humano:
fisiologicas, segurancga, sociais, estima e autorrealizagao; Frederick
Herzberg fundamentou a Teoria dos Dois Fatores: higiénicos e motiva-
cionais. 0 primeiro prediz o equilibrio do trabalho enquanto o segundo
é capaz de provocar satisfagcdo e interesse no cumprimento de tare-
fas laborais; Douglas McGregor construiu a Teoria X-Y, que inicialmente
(Teoria X] se baseou na ideia de que os individuos cumprem com os
objetivos tendo em conta a recompensa que recebem por o fazer, por
isso deviam ser controlados e, posteriormente, (Teoria Y] defendeu
que o trabalho pode ser positivo e satisfazer necessidades, sendo o
individuo visto como tendo auto controlo e orientagao; Kurt Lewin, por
Gltimo, revelou através do estudo da Dinamica de Grupos, que a par-
ticipagcao e convivéncia harmoniosa podem aumentar a rentabilidade
no trabalho (Oliveira, 2012; Pizzolato, Moura & Silva, 2013]. Foi o pri-
meiro passo no investimento do Capital Humano e que contribuiu para
0 que mais tarde se intitulou definitivamente de QVT (Medeiros, 2002,
Cit. por QOliveira, 2012).

Devido a evolugao das pesquisas relacionadas a este cons-
truto, foram surgindo cada vez mais contributos para a QVT e refere-
-se nomeadamente que as concegdes do termo se dividem em seis
momentos (Pizzolato, Moura & Silva, 2013; Qliveira, 2012)., os quais
definem QVT como: 1) Varidvel (1959 a 1972] — reagdo do individuo ao
trabalho, investigando-se como melhorar a QVT; 2] Abordagem (1969
a 1974) — foco no individuo e conseguir melhorias para este e para
a organizacao; 3) Método (1972 a 1975) — conjunto de préaticas para
melhorar o ambiente no trabalho; 4) Movimento (1975 a 1980) — ideo-
logia com foco na natureza do trabalho e nas relagdes dos trabalha-
dores com a organizagao; 5) Tudo (1979 a 1982) — panaceia contra
diversos problemas organizacionais; e 6) Nada (Futuro) — QVT como
um “modismo” passageiro caso algumas das suas aplicagdes nado
resultem.
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As definicdes do termo QVT ndo sao consensuais embora, se veri-
fique concordancia ao caracteriza-la como um conceito que se rela-
ciona ao BET, justificado pelas experiéncias profissionais positivas e
satisfatdrias vividas pelo trabalhador (André, 2012; Oliveira, 2012) e
que se trata, segundo diversos autores, de uma varidvel multidimen-
sional e subjetiva (avaliagao individual) (Torres, 2010). Entre as vérias
definicbes possiveis e verificadas, realcam-se as mais recentes, iden-
tificadas por diversos autores entre os quais: (Rico, 2010) que reco-
nhece a QVT como um programa que tem por base a satisfacao das
necessidades dos trabalhadores quando estes exercem as suas tare-
fas, com a ideologia de que quanto mais motivadas com o trabalho
maior é a sua produtividade; Pereira e Bernhardt (2004), que tragam
a QVT como sendo o bem-estar dos trabalhadores, motivado por um
conjunto de valores partilhado por todos, servindo este como ponto
de referéncia para as relagdes com o ambiente interno e externo, com
vista na reciprocidade de beneficios; Rose, Beh, Uli e Idris (2006] que
caracterizam a QVT como um conjunto de principios em que os indivi-
duos sao o recurso principal de uma empresa, e que devem, portanto,
ser tratadas com respeito e dignidade; e ainda Saraji e Dargahi (2006),
que dizem que a QVT se trata de um conceito dinamico e multidimen-
sional, incluindo diversos fatores, podendo também definir-se como
um conjunto de estratégias, operacdes e um ambiente no local de tra-
balho que promove a satisfacao dos trabalhadores e tem como fim a
eficacia organizacional, respeitando a pratica de melhores condi¢des
laborais. Para além das varias defini¢des do conceito de QVT sdo tam-
bém diversos os seus modelos de avaliagao.

De entre os modelos mais citados na literatura, importa destacar
os modelos de Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975) ainda
hoje utilizados. 0 modelo proposto por Hackman e Oldham (1975)
alicerca a relagdo entre o ambiente de trabalho e as necessidades
pessoais dos trabalhadores, pois explica que quando o ambiente de
trabalho leva a satisfagdo dessas necessidades, produz um efeito de
interagao positivo que conduz a melhor QVT (Torres, 2010). Os autores
medem o nivel de QVT em funcao de trés dimensdes, que decorrem
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de diferentes indicadores, respetivamente: Dimensao da tarefa (varie-
dade de capacidades, significado e identidade da tarefa, autonomia,
feedback intrinseco e extrinseco, inter-relacionamento); Estado psi-
colégico critico (significancia percebida do trabalho, responsabilidade
pelos resultados e conhecimento real dos resultados obtidos); Resul-
tados pessoais e de trabalho (motivagao intrinseca, desempenho
elevado, satisfacdes especificas, baixo absentismo e turnover) (Rico,
2010; Oliveira, 2012).

Richard Walton (1973] construiu o modelo mais completo e mais
abrangente no ambito da QVT, e continua a ser ainda o mais utilizado
em investigacdes nesta area (Rico, 2010). Walton defendeu que,
dependendo do grupo de trabalhadores ou do ambiente, podem ser
constituidos distintos critérios que respeitando um contexto, podem
assumir importancias hierarquicas na QVT (Torres, 2010). Sendo
assim, o seu modelo baseia-se em oito critérios inter-relacionados
e integrados com indicadores de QVT, referidos de seguida de forma
sucinta, nomeadamente: Compensacao justa e adequada — equidade
interna e externa, partilhas de produtividade; Condi¢6es de trabalho
— periodo de trabalho razoavel, ambiente saudavel; Uso e desenvolvi-
mento de capacidades — autonomia, autocontrole relativo; Oportuni-
dades de crescimento e seguranga — carreira, crescimento pessoal;
Integracao social — igualdade, auséncia de preconceitos; Constitu-
cionalismo — privacidade pessoal, tratamento imparcial; Trabalho e
espaco total de vida — tempo para lazer e familia, estabilidade de hora-
rios; Relevancia social do trabalho na vida — imagem da empresa, res-
ponsabilidade social (André, 2012; Oliveira, 2012; Rico, 2010; Torres,
2010).

Ao analisarmos a QVT é indiscutivel, entre as suas definicdes, teo-
rias e modelos avaliativos, um aspeto notério e, que deve ser conside-
rado na interagao das organizagdes no ambito da satisfagao com o tra-
balho e a satisfacao com a vida, que diz respeito a ligacao entre a vida
profissional e a vida familiar e social. Cantera e colaboradores. (2009)
afirmam que ao longo do Ultimo século trabalhar significa ndo s6 um
meio de obten¢do de sustento monetario, mas também, um impor-
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tante fator de estruturacao psicolégica e de organizacao da vida pes-
soal, familiar e cotidiana. Acrescentam ainda que 0s novos ambientes
de trabalho (em constante mudancga pela procura de rentabilidade e
competitividade] dificultam, de certa forma, a conciliagao entre a vida
profissional e as relagées sociais. Vasconcelos (2001] refere que tem
existido por parte das organizagdes uma tentativa inegavel de captar
a atencao e a lealdade dos seus trabalhadores através de estratégias
adotadas para melhorar a QVT. No entanto, estas assentam na sua
maioria, em recompensas e beneficios, que podem nao ser suficien-
tes para aumentar o nivel de satisfa¢ao dos trabalhadores no campo
social, sendo estas consideradas posteriormente um fracasso.

Conforme o que nos apresenta o modelo de avaliagao de Walton
(1973], um dos critérios integrantes da QVT refere o equilibrio entre
o trabalho e o espaco total de vida, definido através do papel agitado
do trabalho, estabilidade dos horarios, poucas mudangas geograficas
e tempo para o lazer e familia. Walton afirma que a experiéncia de tra-
balho pode surtir efeitos positivos ou negativos sobre outras areas da
vida, tais como as relagdes com a familia e amigos ou as atividades
de interesse individual. Levering (1986, Cit. por Vasconcelos, 2001)
refere que um bom local de trabalho é aquele que para além do traba-
lho, possibilita aos individuos o desfrute de outros compromissos das
suas vidas, como a familia, 0s amigos e outros interesses pessoais,
igualmente o que nos explicita o modelo de Walton, referido anterior-
mente.

Seguindo as ideias acima estabelecidas, compreende-se, por-
tanto, que as organizagdes devem de facto por em pratica a¢oes para
melhorar e efetivar a QVT, tendo em aten¢ao todos os fatores que a
esta se relacionam sem detrimento de nenhum critério. 0 dominio das
relacdes sociais estd integrado ndo s6 no modelo de Walton como nos
instrumentos de medicdo da QV definidos pela Organizagdo Mundial
de Satide (OMS]. Neste dominio a OMS mede a QV em fungao da satis-
fagdo do individuo com as suas relages pessoais nivel de contenta-
mento com os membros da sua familia, ou com os seus amigos], com
a atividade sexual (aprazimento perante as necessidades sexuais,
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qualidade do relacionamento afetivo) e com o apoio social (o0 individuo
acredita que é amado e valorizado pelos seus entes mais préximos
e que pode a eles recorrer em qualquer situagdo) (Carneiro, 2012;
Macedo, 2012; Sousa, 2013). A ligagao do termo qualidade de vida ao
estado de saude decorreu da classica definicdo de saide de 1948,
pela OMS, apesar de se verificar ja maior abrangéncia do conceito por
investigadores desta area de estudo, a saude é definida como sendo
nao so a auséncia de afecdes e enfermidades mas o estado de com-
pleto bem-estar fisico, mental e social (Macedo, 2012).

Entre o contexto abordado podemos realgar juntamente estudos
que encontraram relagdo entre a Satisfagao no Trabalho (ST) e a Satis-
fagdo com a Vida (SV) referindo que a ST esta intimamente relacionada
a QVT e embora existam algumas inconsisténcias na literatura, grande
parte dos estudos associa 0 tema a uma série de resultados positivos
a nivel pessoal, entre 0s quais uma melhor qualidade de vida perce-
bida (Cimete, Gencalp, e Keskin, 2003, Cit. por Pacheco, 2012). Quanto
a SV, estd associada a componente cognitiva do bem-estar subjetivo
— termo relacionado com a avaliagdo que o individuo faz da sua pro-
pria vida, e relaciona-se entre outros fatores possiveis de aludir, com
a felicidade e com resultados positivos pessoais, comportamentais,
psicoldgicos e sociais (Pacheco, 2012).

Atendendo a defini¢cao de saude da OMS e aos seus instrumentos
de medida, ao critério das relacdes sociais do Modelo de QVT de Wal-
ton, que refere o equilibrio entre o trabalho e o espaco total de vida,
e compreendendo a importancia do dominio social na vida dos indi-
viduos, é impensavel que as organizagdes nao direcionem as suas
atitudes para melhorar a vida diaria dos seus membros e a sua satis-
facdo com a atividade profissional e com a vida. E uma realidade, no
entanto, que conciliar a vida profissional com a vida familiar pode ndo
se revelar tarefa facil (Recuento, 2005). Entre os diversos obstaculos
que podem surgir e entre os que correspondem ao contexto organiza-
cional, um dos principais e que se apresenta na circunstancia deste
estudo, é a modalidade de horario de trabalho por turnos. Este tipo de
horario pode, se mal gerido e ndo complementado com estratégias de
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adaptacao e desvio de adversidades, provocar instabilidade na vida
familiar e social dos trabalhadores, instigando por conseguinte efeitos
na vida profissional levando a consequéncias sobretudo na eficacia
organizacional (Silva, 2007).

Devido as constantes mudangas no mundo do trabalho, desde o
final do século XX, as Condi¢ées de Trabalho (CT), tém sido alvo por
parte das organizacdes, de melhorias continuas, no que respeita a
sua natureza e organizagao. Decorrentes da globalizagao, das fusdes
e reestruturacdes exigidas e do rapido desenvolvimento tecnolégico,
surge nas empresas a necessidade de se moldarem para subsistirem
num mercado cada vez mais competitivo. A preocupag¢ao com o bem-
-estar dos trabalhadores surge, portanto, de modo a reduzir os efeitos
que estes contextos de mudanga podem provocar nos individuos e
consequentemente na produtividade e competitividade organizacio-
nal (Silva & Ferreira, 2013). Estudar e evidenciar as CT surge cada vez
mais na Psicologia do Trabalho devido, sobretudo, as diferentes per-
cecdes vividas e sentidas quanto ao exercicio laboral, realcando-se a
necessidade de se aprender o que pode e deve ser feito para que tra-
balhar em constante mudancga seja uma atividade vivida nas melhores
condi¢des (Blanch, 2011).

Blanch, Sahagun e Cervantes (2010] descrevem as CT como
sendo um conjunto de circunstancias e caracteristicas ecoldgicas,
materiais, técnicas, econémicas, sociais, politicas, juridicas e organi-
zacionais, por meio das quais se desenvolve a atividade e as relagdes
de trabalho. Estas influenciam a qualidade do préprio trabalho, o bem-
-estar, saude e seguranga, motiva¢ao, comprometimento, satisfagao,
desempenho, eficicia e eficiéncia, podendo provocar ainda conflitos
laborais, absentismo ou presenteismo?, rotatividade, abandono, e aci-
dentes laborais.

¢ 0 presenteismo surgiu nos anos 90, é o contrario de absentismo, e descreve os trabalhado-
res que estao presentes no local de trabalho, mas ndo realizam efetivamente as tarefas que
Ihes estdo incumbidas, sendo considerados como nado produtivos. Estes trabalhadores com-
parecem ao trabalho, mesmo ndo estando fisica ou mentalmente capacitados, devido apenas
a obrigacao de o fazer, muito derivado do receio de serem despedidos (Souto & Silva, 2010).
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Entre as alteracdes frequentes no mundo de trabalho que incen-
tivam a uma constante atualizacao dos critérios de classificacao das
CT, ha um consenso cientifico quanto as suas dimensdes, em que se
destacam o ambiente fisico e social, a organizacao e caracteristicas
das tarefas, a saude, a seguranca e o Bem-Estar no Trabalho (BET), as
caracteristicas contratuais, o clima social, a conciliacdo trabalho-vida,
o controlo sobre o trabalho, entre outros.

Vinculado ao campo semantico das CT esta o construto da Quali-
dade de Vida no Trabalho (QVT) que nos remete para o estado de satis-
facao, bem-estar fisico, psicolégico e social, experimentado pelos indi-
viduos no local de trabalho (Blanch, 2011). Através de uma anélise
inicial a literatura, percebeu-se de imediato que os constructos QVT e
BET ora s3o tratados como sindnimos, ora como conceitos distintos,
embora, se encontrem irrefutavelmente relacionados. 0 BET tem sido
utilizado para designar as consequéncias subjetivas da QVT e mani-
festa-se por sentimentos e cognicdes de gratificacao.

3. Comprometimento Organizacional

Ao longo dos Ultimos tempos tem sido crescente a preocupagao
das organizagdes no que respeita ao seu Capital Humano, ja que este
é considerado como o principal recurso que as faz mover e aquele que
pode ditar o alcance da competitividade (Siqueira, 2001). Segundo
Rego (2003, p. 26) “No discurso de gestdo projetado sobre a vida
organizacional, ndo hda porventura “lugar comum” mais enfatizado do
que a invocagao do nexo causal entre o comprometimento dos indivi-
duos e a competitividade das organiza¢des”. Sao visiveis as iniciativas
produzidas pelas empresas para que a fidelizacao dos seus recursos
humanos seja considerada como um objetivo a atingir, dado que €é con-
victa a generalizagao construida quanto ao impacto positivo que altos
niveis de comprometimento dos trabalhadores para com as organi-
zagoes, produzem no desempenho individual e consequentemente
organizacional (Rodriguez, Franco & Santos, 2005). Entre a literatura
sobre o comportamento organizacional, surge o conceito de “Organi-
zational Commitment”. Este pode ser traduzido para Empenhamento
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Organizacional segundo Marques (1996], para Compromisso Organi-
zacional segundo Carochinho (1998) (Cit. por Lopes, 2014) ou para
Comprometimento Organizacional (Rego, 2003], como sera tratado
neste estudo. Segundo diversos autores, existe um reduzido con-
senso quanto a definicao do conceito, sendo estabelecidos distintos
significados.

Ao longo de varias investigacdes, levadas a cabo no ambito do
Comprometimento Organizacional (C0J, que procuraram encontrar e
desenvolver modelos que quantificassem e explicassem os diferentes
niveis de comprometimento dos individuos no local de trabalho, a defi-
nicao de CO foi evoluindo e tem sido desta forma construida, sendo
ainda considerado um conceito em composicao (Garcia, 2015; Lopes,
2014; Rodriguez, Franco & Santos, 2005). A maioria das defini¢oes
surgiu nos anos setenta e oitenta, e 0 conceito ja evoluiu de especi-
fico e unidimensional (Becker, 1960) para multidimensional (Meyer &
Allen, 1990], e ainda mais recentemente estudos ja ponderam a tetra
ou hexadimensionalidade do mesmo (Bastos, Branddo & Pinho, 1997;
Rego, 2003; Siqueira, 2001).

0 comprometimento é identificado por vezes como tendo 0 mesmo
significado que outro construto — Engagement. Na verdade, ndo sao
conceitos iguais, pois como refere Maslach e colabradores (2001), o
primeiro foca-se na organizag¢ao enquanto o segundo esta direcionado
ao trabalho/fungao. Esta confusdo entre os conceitos pode ser criada
porque ambos se fundamentam em torno de sentimentos dos indivi-
duos no contexto de trabalho. Existem, no entanto, diversas pesquisas
que encontram correlagdes positivas entre os dois construtos, como
é o caso do estudo de Jackson, Rothmann e Van de Vijver (2006), que
verificou que os recursos disponiveis no trabalho, afetam indireta-
mente (positiva ou negativamente) o CO, através do engagement e o
estudo de Albdour e Altarawneh, (2014] realizado no setor bancério da
Jordania, com uma amostra de 336 trabalhadores, que conclui que o
engagement pode ser preditor de CO normativo mas é pouco significa-
tivo a predizer CO afetivo e calculativo.
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Segundo Ribeiro (2008) as dimensges do CO definem-se através
de bases. Estas bases, sao caracterizadas pelo mesmo, como estru-
turas disposicionais e através das quais os vinculos organizacionais
sao moldados e sustentados. Conforme estas estruturas se compoe,
define-se igualmente a natureza e o tipo de base relacionado ao CO.
As mais reconhecidas e aceites do CO sdo a afetiva, em que o lago
estabelecido é caracterizado por sentimentos de afei¢ao, dedicacao,
identificacao, reconhecimento, lealdade, entre outros; a instrumental,
cuja ligacao é desenvolvida derivada da analise de custos e benefi-
cios relativos a permanecer ou ndo na organiza¢ao; e a normativa,
cujo vinculo se origina mediante a internaliza¢ao de normas, valores,
e padrdes definidos, construindo-se concordancia moral com as cren-
¢as, os objetivos e a missao da organizagao

0 CO é considerado como a forca de identificagao de um indivi-
duo com uma organizagao em particular e com a sua participacao na
mesma e € caracterizado por trés dimensoes: existe grande convicgao
e aceitacao dos objetivos da organizacao; disposicao para se esfor-
¢car consideravelmente para beneficio da mesma; e forte desejo de ser
permanentemente um membro que a ela pertenga (Rodriguez, Franco
& Santos, 2005). Foi através dos trabalhos desenvolvidos por estes
autores que comecou a ser estruturado o CO de base afetiva, estes
imprimiram nos seus estudos a abordagem atitudinal e, com base no
conceito de CO adotado nos seus estudos, construiram e validaram
um instrumento de medi¢do, o Organizational Commitment Questio-
naire (0CQ)., satisfaga as suas necessidades (Cunha & Silva, 2014).
Um estudo de Silva e Ferreira (2013), que abordou as dimensdes da
Qualidade de Vida e o Bem-Estar no trabalho, concluiu que a autono-
mia na tomada de decisdes e no uso das proprias competéncias e cria-
tividade sdo varidveis que possibilitam melhor QVT e BET, e propiciam
que os empregados demonstrem maior comprometimento afetivo
com a organizagao, sintam-se mais satisfeitos com o seu trabalho e
dirijam a ele mais afetos positivos. Refere também que os salarios e
beneficios se constituem como preditores positivos e significativos do
CO afetivo.
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A segunda base abordada por Ribeiro (2008), instrumental/cal-
culativa, surgiu através dos estudos de Becker [1960]. O investigador
afirma que o individuo permanece na organizacao derivado dos cus-
tos e beneficios associados a uma eventual saida. E importante reter
que a definicdo estruturada de Becker é muitas vezes considerada
comprometimento comportamental, devido ao seu foco na tendéncia
que existe em permanecer na organiza¢ao. No entanto, na composi-
¢ao deste autor, apenas existe este comprometimento, se o indivi-
duo reconhecer os custos associados a uma eventual saida (Cunha
& Silva, 2014). Para Meyer e Allen (1997], quando o individuo experi-
menta comprometimento instrumental, apenas permanece na organi-
zagao porque, e apesar de possuir uma alternativa mais compensato-
ria, a entrada numa nova organizagao (custo/beneficio da integracao
e formacg3o inicial) é indesejavel, e assim mantem-se no mesmo local
enquanto forem suprimidas as suas necessidades.

Embora alguns autores referenciem o trabalho de Kanter, de 1968,
para referir o comprometimento normativo, as primeiras conceituali-
zag0es, surgem através das pesquisas efetuadas por Wiener (1982),
que o define por ser quando o individuo atua em prol do alcange dos
objetivos e interesses organizacionais, conduzido pelas pressodes nor-
mativas internalizadas (Freitas, 2010). De acordo com Meyer e Allen
(1990, 1991) o comprometimento normativo revela-se pela obrigacao
sentida pelo individuo em permanecer na organizacgao, sentindo uma
enorme responsabilidade se tiver intengado de sair. A questao principal
foca na convicgao que o individuo tem em sentir que esta a agir cor-
retamente (bem moralmente) perante a sua manutengao na empresa
em deterimento de um possivel afeto emocional (Nascimento, 2012).

Para Meyer e Allen (1991]), as trés componentes do CO diferem na
sua base, pelo eixo mental, i.e. as convicg¢oes dos individuos (Freitas,
2010). 0 modelo por estes operacionalizado, tem sido aplicado e tes-
tado em diferentes paises, devido ao sucesso que tem vindo a produ-
zir como modelo tridimensional. 0 CO define-se genericamente, como
um estado psicolégico que é caracteristico na relagao que o individuo
mantém com a empresa, considerando que esse estado é decisivo
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na inten¢ao do individuo permanecer na organizacao e, especifica-
mente o perfil do CO é que define o vinculo psicoldgico entre individuo
e organizacdo (Rodriguez, Franco & Santos, 2005). Sinteticamente,
o modelo das trés componentes fundamenta que os trabalhadores
estao comprometidos devido a: questdes emocionais — sentem que
querem permanecer, estado de desejo (CO afetivo); reconhecimento
dos custos associados a saida e falta de alternativas de emprego —
sentem que tém necessidade de permanecer, estado de necessidade
(CO instrumental); sentimentos de dever moral e obrigacGes perante
a organizagao — sentem que devem permanecer, estado de obrigacao
(CO normativo) (Nascimento, 2012; Ribeiro, 2008].

Noblet, Rodwell e Allisey (2009] referem que o CO é particular-
mente relevante para o funcionamento organizacional, uma vez que
esta estreitamente ligado as variaveis que tém um impacto significa-
tivo no desempenho organizacional, onde podemos incluir absentismo
e turnover. Freitas (2010) refere, embora que precocemente, que é
possivel evidenciar que a forma como cada individuo atua no seu tra-
balho no sentido de contribuir para a eficiéncia e a produtividade da
organizacao esta relacionada com o tipo de comprometimento, i.e.,
individuos que querem pertencer a uma organizacao (afetivo), sdo
efetivamente mais esforcados a apoiar a mesma na prossecussao
dos seus objetivos, do que 0s que permanecem apenas por necessi-
dade (calculativo), ou do que os que sentem que sdo obrigados a fazé-
-lo (normativo). Em diversos estudos que foram aplicadas escalas
de comprometimento afetivo, encontraram-se correlacoes positivas
entre comprometimento e desempenho, significando portanto, que o
sentimento de dever de continuar na organizagao produz consequén-
cias na produtividade da organizagdo. Verificou-se também noutras
pesquisas correlagdo positiva entre comprometimento normativo,
esforco e desempenho [Meger & Allen, 1991; Wiener & Vardi, 1980).
Mowday, Steers e Porter (1982] verificaram ainda, significativas cor-
relagdes positivas entre CO e: envolvimento com o trabalho, compro-
misso ocupacional, satisfacao geral, satisfagao com chefes, satisfa-
¢ao com o proprio trabalho, baixo nivel de stresse, comprometimento
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com o sindicato, satisfagao com colegas de trabalho, satisfagao com
promocao, com pagamentos e satisfacao intrinseca (Pinto, 2011).

Donald e Siu (2001) acrescentam que segundo diversos autores,
o CO é visto como tendo papel moderador na relagao entre stresse e
bem-estar no trabalho. Referem também que o compromisso pode ser
preditor de resultados na saude, e ser significativamente moderador
em algumas das rela¢des entre as condicdes ambientais de saude e
que, de acordo com Mathieu e Zajac (1990] individuos mais compro-
metidos sentem mais o stresse do que as que tem menos compro-
misso. Esta conclusao foi também encontrada no estudo de Jepson e
Forrest (2006) que identifica que quanto maior o nivel de comprome-
timento do individuo maior o stresse percebido.

4. Salide Mental e Trabalho

Atendendo ao que foi sendo descrito, no que respeita a problemas
de saude que podem surgir no ambito organizacional — muito devido as
condicOes de trabalho a que os individuos estao expostos, ou simples-
mente pela sua inadaptacao/intolerancia a variadas situagdes, entre
as quais o horario de trabalho a que estao sujeitos, e ao que concerne
a compreensao de que cada vez é maior a preocupagao das organiza-
¢oes com o bem-estar dos seus membros, clarificamos agora algumas
dos principais problemas que podem surgir ao nivel profissional. Uma
atitude preventiva conduz a diminuicao de doencas e acidentes de tra-
balho, grau e nimero de incapacidades. E essencial o papel da sadde
ocupacional na prevencao das doencgas e na promogao da salde, para
progredir i.e., no campo da QV e BE no trabalho (Oliveira & André, 2010].

0 Stresse no trabalho é uma consciencializagao crescente e tem
sido preocupante na Europa, constituindo-se numa das principais
areas de interesse da SO. Encontra-se bem documentado o leque alar-
gado de efeitos sociais do Stresse no trabalho sobre a satde da popu-
lagao ativa. Dados provenientes de estudos da OMS e do Servigo de
Publicacdes da EU apresentam-nos como fontes adicionais de Stresse,
a inseguranca relativamente ao posto de trabalho, 0 medo do desem-
prego, a auséncia de um salario regular e a perda potencial de capa-
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cidade laboral; j& no segundo inquérito europeu sobre as condicdes
no trabalho, 23 % dos trabalhadores declararam ter estado ausentes
do trabalho devido a motivos de salde relacionados com o trabalho
(Couto & Brasileiro, 2014).

A primeira definicao de Stresse surgiu pelo médico Hans Selye,
com a transicdo da palavra da fisica para a medicina, em que este era
uma sindrome geral de adapta¢ao, em que o organismo responde a
varios estimulos de forma igual, voltando depois ao seu inicial estado
de homeostasia®, sendo composto por trés fases: alarme, resisténcia
e exaustdo (Miranda, 2011). Na Psicologia, 0 conceito desenvolveu-
-se através dos estudos de Lazarus e Folkman que sustentam que a
resposta de Stresse surge depois de uma avaliagao do individuo as
situacdes a que é exposto, analisando se sao potenciadoras ou nao
de Stresse. 0 termo é oriundo, segundo Serra (1999, Cit por Leite &
Uva, 2010) de stringere, stringo, strinxi, strinctum que significa aper-
tar, comprimir, restringir. 0 Stresse estd sob a forma de exaustao,
sentimentos de cinismo, distanciamento do trabalho, sensacao de
ineficacia e falta de realizagao. Apesar de ser parte inevitavel do tra-
balho, podem ser feitos esfor¢os para reduzir os seus efeitos nega-
tivos (Jain, Giga & Cooper, 2013). Refletindo sobre vérias definicdes
de Stresse conferidas na literatura verifica-se, portanto que o Stresse
se associa a aspetos negativos, todavia, em determinado grau pode
ser fundamental a vida (Selye, 1975), considerar-se Gtil e adaptativo,
podendo até ser benigno ao organismo, pois as situagdes stressantes
podem constituir-se como oportunidades de crescimento e aprendi-
zagem. Alids, existe distingao para o Stresse no que concerne a rea-
¢Oes negativas e positivas, sendo adotado o termo “Distresse” para o
Stresse desagradavel e “Eustresse” quando os seus efeitos sdo propi-
cios a saude (Miranda, 2011; Pacheco, 2013). Através da abordagem

® “Homeostasia € o conjunto de fendmenos de autorregulagdo que levam a preservagao da
constancia quanto as propriedades e a composicao do meio interno de um organismo. 0 con-
ceito foi criado pelo fisiologista norte-americano Walter Bradford Cannon (1871-1945)”. Infor-
magao obtida em 23-08-2015 através de http://conceito.de/homeostasia#ixzz3sKkDFLUI
[em linha].
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de Lazarus e Folkman (1984) o Stresse é visto numa perspetiva mul-
tidimensional e passa a ser considerado como um processo, em que
o individuo age ativamente e pode influenciar o impacto de qualquer
acontecimento stressor com ado¢ao de estratégias comportamentais,
cognitivas ou emocionais (Pacheco, 2013).

Quanto ao Stresse Profissional (SP) — Job Stress (designado tam-
bém por: Stresse Relacionado com o Trabalho — Work-Related Stress ou
Stresse Ocupacional — Stress at Work] este é reportado como sendo
um problema notavel na maioria das profissdes (Leite & Uva, 2010).
A influéncia do SP recai sobre o bem-estar do individuo e consequen-
temente no bem-estar organizacional. Afeta nomeadamente produtivi-
dade, desempenho, retencao, e aumenta os custos organizagoes (cobrir
doencas e contratar novos trabalhadores) (Jepson & Forrest, 2006).
Leite e Uva (2010] referem a definicao de SP de NIOSH (2006, traduzin-
do-a como sendo o resultado do desequilibrio entre capacidades, recur-
sos ou necessidades do trabalhador e as exigéncias do trabalho. Outros
estudiosos corroboram esta perce¢ao e declaram que o fenémeno
ocorre quando os recursos disponiveis para enfrentar a atividade labo-
ral sdo diminutos, podendo ser acrescento que o SP é a interagao entre
as caracteristicas do trabalhador e as condicdes de trabalho, quando as
exigéncias laborais excedem a capacidade do trabalhador para as reali-
zar (Miranda, 2011). Estudos de Tamayo, Lima e Silva (2004] e Balone
(2007), citados por Gavin (2013), destacam que os componentes stres-
sores no contexto de trabalho, resultantes das exigéncias laborais e
capacidade do individuo para as enfrentar, podem ser caracterizados
por falta de participa¢ao nas tomadas de decisao, controlo excessivo no
trabalho, falta de comunicac¢ao, o nivel de formalidade, a lideranca auto-
ritaria e a escassez no que respeita ao suporte social, em conjunto, com
a lida diaria de stressores normais da vida em sociedade, como o equili-
brio com a familia, exigéncias culturais e sociais.

0 Burnout pode ser concetualizado como a fase final do SP
crénico. Maslach (1998, 2006] identifica o Burnout em trés dimen-
sdes: exaustao emocional, despersonaliza¢ao, e diminuida realizagao
pessoal (Barkhuizen, Rothmann & Van de Vijver, 2014). Brenner e Ben-
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tall (1984, Cit. por Jepson & Forrest, 2006), Aratjo (2009), Sa (2008)
e Sa e Flemming (2008), referem que o Burnout esta associado a
sintomas fisicos e psicolégicos, e saide mental, que inclui queixas
somaticas e sintomas psicossomaticos. Burnout é oriundo de um
termo inglés cuja traducao se compdem pelos termos “burn” — “quei-
mar” e “out” — “fora”, significando, “perder o fogo”, “perder a energia”,
que nos indica que o individuo com sindrome de Burnout, se desgasta,
consome-se quer fisica quer mentalmente (Miranda, 2011). Surgiu a
primeira definicdo do conceito pelo psiquiatra Herbert Freudenberger,
na observagao a um dos seus pacientes, que apresentava energias
negativas e impoténcia relacionada com o desgaste profissional, des-
crevendo-o como “um estado de fadiga ou frustragao que se produz
pela dedicagao a uma causa, forma de vida ou a uma relagao que nao
correspondeu as expetativas”(Martin et al., 2001). Todavia foram os
estudos de Cristina Maslach, em 1982, que aprofundaram o conceito,
muito devido a criagdo do seu instrumento de avalia¢do do sindrome
— Inventario de Burnout de Maslach, o conceito passou a definir-se
como um prolongamento do Stresse vivido no trabalho, quando o indi-
viduo pensa ter ja esgotado todos os esforcos que lhe permitem lidar
com as exigéncias do trabalho (Miranda, 2011).

Refletindo sobre estas definicdes podemos acrescentar a ideia
de um estudo desenvolvido por Donald e Siu (2001), que nos men-
ciona, que individuos mais satisfeitos e comprometidos com a organi-
zagao podem mais facilmente contornar as adversidades provenien-
tes do SP e outras varidveis a si inerentes pois o Comprometimento
atua como moderador, contudo, trabalhadores mais comprometidos
podem também sentir mais o stresse, pois, 0 aumento das expetati-
vas criadas, entre esta fidelidade com a organizacao, podem aumentar
a vulnerabilidade das ameacas psicoldgicas. Acrescentamos também,
o que nos refere Frasquilho (2005, Cit. por idem) sobre o processo de
Stress como sendo o culminar em reagoes psicolégicas tais como:
ansiedade, depressdo, outras alteragdes cognitivas, fisiolgicas, que
podem assim terminar em doengas e comportamentos indesejaveis e
em certos casos cronicas.
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A ansiedade ¢, segundo Pacheco (2013) um estado emocional
representado por componentes psicoldgicos e fisioldgicos, fazendo
parte do espetro normal da experiéncia humana e é também consi-
derada como reacao natural, fundamental para a auto preservacao,
estando responsavel pela adaptagao do organismo a situagdes de perigo
a que fica exposto. Na psicopatologia tal como na Medicina ha distin¢ao
entre o lado normal e o patoldgico, i.e., a ansiedade, pode constituir-se
como uma reagao normal ou como situagao adversa, exercendo papel
de protecao, quando se coloca no campo da antecipacao a um esti-
mulo ameacgador, ou como perturbacao quando deixa de ser adaptativa
(Crujo & Marques, 2009). A palavra ansiedade deriva do termo em latim
“anxius”, que significa agitagao e angustia, e de outra palavra latina
“angere”, que significa sufocar ou estrangular, podendo assim referir-se
a sensacao de sufoco, com repercussdes negativas para o individuo,
caso surja de forma excessiva e prolongada (Pacheco, 2013). Uma vez
que a ansiedade é experimentada por cada individuo de forma particular
e de acordo com a sua experiéncia, pode tornar-se dificil generalizar a
sua conceitualizagao (Peregrino, 1996, Cit. por Terra, 2010).

No ambito profissional, a ansiedade tem sido estudada e maiori-
tariamente relacionada as situagoes experimentadas e vividas nesse
contexto. Fatores de risco tém sido apontados para o desenvolvimento
de SP, ansiedade e depressdo entre os quais: mudanca de chefia,
posicao hierdrquica ou funcao, estratégias inadequadas de enfrenta-
mento, dificuldades para lidar com a chefia, horarios de trabalho (inin-
terruptos ou outros). Segundo Correia e Linhares (2007, Cit. por Gavin,
2013) sintomas e transtornos de ansiedade tém sido frequentes nos
Gltimos tempos e tém provocado adversidades a uma série de niveis
da vida do individuo, sobretudo na adapta¢ao social, alterando a QV,
nas relacdes interpessoais, e na realizacao das atividades pessoais e
laborais. Pacheco (2013) menciona, segundo diversos autores, que o
aumento de Stresse e niveis de ansiedade estdo evidentemente rela-
cionados ao HTT uma vez que, as suas repercussdes psicolégicas sao
evidentes e afetam de forma negativa a saude fisica e mental, assim
como o desempenho individual.
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Na regiao europeia, 6,2% da morbidade era causada pela depres-
sao e estudos ingleses estimaram que 15.46 bilhdes de euros teriam
sido os custos totais da depressao, no adulto, resultantes em maior
parte da perda de emprego ndo sé simplesmente por absentismo,
mas no pior dos casos pela morte prematura. A depressao é de facto
considerada pela OMS como a quinta principal maior questao de sadde
publica (Gavin, 2013) prevendo que 121 milhdes de pessoas em todo
o mundo sofram desta doenga e que em 2020 podera ser a segunda
principal causa de morte por doenca, e ainda que 0 seu crescimento
tem vindo a aumentar surgindo principalmente mais cedo — popula-
¢ao jovem (Cruz, 2014). A depressao é caracterizada como uma sin-
drome psiquiatrica em que as principais suspeitas surgem através de
um humor deprimido e a perda de interesse ou prazer em qualquer
atividade que o individuo realize (Terra, 2010). A OMS define depres-
sao entre um conjunto de manifestos que estdo envoltos em neces-
sidade de isolamento, presenca de sentimentos negativos, desanimo,
ansiedade, fadiga, insonia, sentimentos de tristeza, angulstia, niveis
extremos de medo e vontade de chorar (Gavin, 2013).

5. Metodologia

A investigacao realizada é de cariz transversal e caracteriza-se
por ser descritiva, correlacional, preditiva e exploratéria. 0 estudo
faculta informacgao sobre a amostra em estudo e procura explicar 0s
resultados que se obtém através da analise de relagdes estatisticas
(correlagdes] e de predicGes de resultados (regressdes) entre as
varidveis que se identificaram [Almeida & Freire, 2008). A técnica de
amostragem utilizada foi de caracter ndo probabilistico e por conve-
niéncia, nao tendo sido definidos os participantes a partida, de forma
a minimizar possiveis enviesamentos e dada a acessibilidade de reco-
lha de dados e a facilidade de resposta da amostra. Assim e sabendo
a diversidade de transformacoes que o horario de trabalho por turnos
pode instigar no individuo, tanto na sua vida pessoal como profissio-
nal, propomos como objetivo geral: avaliar a relagao entre as Condi-
¢oes de Trabalho, o Comprometimento Organizacional, a Satisfagao
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Social analisando a o Burnout e a Saude Mental dos trabalhadores no
setor da Bricolage. Foram formuladas as seguintes hipdteses:

Hipdtese 1 — Prevé-se que as Condicdes de Trabalho sejam pre-
ditoras positivas do Comprometimento Organizacional e da Satisfa-
cao com as Relagdes Sociais. Mais especificamente pressupde-se
que a valores de Condicdes de Trabalho mais elevados correspondam
igualmente valores significativamente mais elevados de Comprometi-
mento Organizacional e de Satisfa¢cao com as Relagdes Sociais;

Hipotese 2 — Prevé-se que o Comprometimento Organizacional
seja preditor positivo da Saude Mental dos Trabalhadores. Mais con-
cretamente, pressupode-se que a valores de Comprometimento Orga-
nizacional mais elevados correspondam valores significativamente
elevados de Saude Mental;

Hipdétese 3 — Prevé-se que o Comprometimento Organizacional
seja preditor negativo do Burnout dos colaboradores. Pressupde-se
mais especificamente que a valores de Comprometimento Organiza-
cional mais elevados correspondam igualmente valores significativa-
mente menores de Burnout.

Participantes

A recolha de dados envolveu a selecao de quatro organizagdes
da regiao Norte de Portugal de uma marca de produtos de Bricolage
(N=564). As quatro organizagdes selecionadas estao localizadas no
Distrito do Porto, nos concelhos de Matosinhos, Maia, Gondomar e
Vila Nova de Gaia. Desta populagao, constituida pelo conjunto de indi-
viduos onde se pretendeu estudar o fendmeno, foram obtidos dados
através de recolha por questionario, retirados junto de uma amostra
(n) de individuos dessa mesma populagao. Participaram neste estudo
190 trabalhadores, correspondendo a 34% da Populagdo, dos quais
42.6% (n = 81) da amostra que respondeu em termos da variavel sexo
é Feminina e 57.4% (n = 109) ¢é do sexo Masculino. As idades dos res-
pondentes estao compreendidas entre os 20 e os 60 anos, sendo que
a maioria (53.7%) se situa entre os 30 e os 39 anos, 27.9% entre os
20 e 0s 29 anos e 15.8% entre os 40 e os 49 anos. No que respeita
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ao estado civil, a generalidade dos participantes é casada, ou vive em
unido de facto (57.2%), 38.1% é solteiro, 4.3% esta divorciado e um
participante é vidvo. Quanto a ter filhos a cargo, 57.6% dos participan-
tes tem filhos enquanto 42.4% nao tem filhos. Nos termos de habili-
tacGes académicas a maioria dos respondentes (55.3%) é formado
pelo ensino secundario, 2.1% tem o 2° ciclo (6° ano de escolaridade)
e 9.5% tem o 3° ciclo (9° ano de escolaridade). A formagao superior é
o segundo nivel mais respondido (23.7% ao nivel da licenciatura, 2.6%
bacharelato, 4.7% mestrado] e 2.1% apresenta outro nivel académico.

Entre a amostra recolhida (n=133) para a caracteristica antigui-
dade é possivel determinar nas caracteristicas profissionais que mais
de metade dos respondentes (n=89] pertence a organizagao entre
1 e 6 anos (66.8%) e os restantes 33.2% entre 7 e 16 anos (n=44).
Estes dados podem ser caracterizados pela relacdo com o inicio de
funcionamento de trés das quatro organizacoes estudadas ter acon-
tecido desde ha 6 anos e ainda no presente ano. Quanto a sec¢ao
(departamento] a que estdo afetos, 66.3% dos participantes per-
tence as Vendas, sendo de longe a grande maioria, 19.3% a linha de
Caixas, 7.¢% trabalha no Espaco de Servicos, e igualmente no Pedido
ao Cliente e noutra seccdo 3.3%. E de realcar que em qualquer uma
das quatro organizagdes estudadas nesta investigacao, é de facto a
seccao de vendas a que compreende maior nimero de colaboradores,
visto que a cada setor, estao afetas entre 5 ou mais pessoas. No que
respeita a fungdo, mais uma vez se a maioria esta inerente as vendas,
com 50.5% dos participantes como vendedor. Os assessores repre-
sentam 5.4% e os operadores 19%. As restantes fungdes, que podem
ser caracterizadas de nivel superior hierdrquico aos demais descritos,
representam os valores remanescentes da amostra (4.3% supervisor,
11.4% responsavel e 14% chefe). Apenas 1.6% representa outra Apenas
1.6% representa outra fun¢ao nao caracterizada.

A modalidade de horario mais presente é sem duvida o trabalho
por turnos com fim-de-semana incluido, representado por 91.8% da
amostra (n=183] contra 8.2% para outro tipo de horario. Este era um
fator essencial para 0 nosso estudo e acontece devido as organiza-
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¢Ges estudadas fazerem parte do setor da grande distribuicdo (hora-
rios alargados), onde sdo predominantes os horarios de trabalho por
turnos. No que concerne a preferéncia de horario, a maioria dos parti-
cipantes (69.6%) elege o horario da manha — entre as 7h e as 19h. Ja
9.2% e 9.8% selecionam os horarios intermédio — entre as 10h e 21h, e
noite — entre as 13h e 24h, respetivamente, notando-se que qualquer
um dos hordrios apenas acontece num total de 8 horas diarias, e por
fim 3.8% diz ser-lhe indiferente a modalidade de horario a realizar.

Instrumentos

Considerando que a presente investigacdo assume um cariz
quantitativo, as varidveis selecionadas foram medidas através de
inquérito por questionario. Elegemos instrumentos de recolha de
dados que consideramos adequados ao fundamento deste estudo, e
a sua maioria estd validada para a popula¢ao portuguesa, com quali-
dades psicométricas bastante satisfatérias, o0 que nos assegura uma
maior confianga na sua analise e interpretacao. 0 Quadro 1 apresenta
0s questionarios que fazem parte da bateria de instrumentos de
medida, assim como 0s seus objetivos especificos

Quadro 1. Quadro sintese dos instrumentos utilizados e os seus objetivos

Instrumento

Objetivos

Cuestionario de Condiciones de Trabajo (qCT), (Blanch, Sahagdn
& Cervantes, 2010)

Avaliar componentes-chave da dimensao psicossocial, subje-
tiva e a percecao das condicdes de trabalho em organizacdes
de servico de atendimento presencial.

Three-Component Model of Organizational Commitment, (Allen
& Meyer, 1997)

Medir as trés componentes identificadas do Comprometimento
Organizacional (Afetiva, Calculativa e Normativa) nos indivi-
duos em contexto de trabalho.

General Health Questionnaire (GHO-12), (Goldberg, 1978)
Adaptagdo — (McIntyre, Mclntyre e Redondo, 1999)

Avaliar as percecdes apresentadas pelos individuos acerca da
sua sadde de um modo geral (face a acontecimentos de vida
recentes), permitindo identificar sintomatologia clinica, ndo
psicéticas.

World Health Organization Quality of Life — Bref (WHOQOL-Bref)
(Dimensio das Relagdes Sociais ), (WHOQOL Group, 1997)
Adaptagdo — (Serra, et al., 2006)

Avaliar o grau de satisfagao do individuo no dominio das rela-
coes sociais.

Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS), (Mas-
lach, et al., 1996)

Adaptagdo — (Manita, 2003 - versio desenvolvida para inves-
tigacdo)

Medir a incidéncia da sindrome de Burnout através das suas
trés dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizagao e rea-
lizagao pessoal.

Ficha Demografico-Profissional
Adaptagao Propria

Recolher dados demograficos e profissionais de forma a carac-
terizar a amostra.
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Procedimentos de Recolha e Anélise dos Dados

Foi enviado por correio eletrénico, um pedido formal para os res-
ponsaveis das organizacdes ja mencionadas, sendo neste descrita a
intencao do estudo e o seu ambito, e outros aspetos essenciais para
se prosseguir com o estudo. As respostas foram todas positivas pelo
que se deu inicio a recolha dos dados. O questionario foi construido
na plataforma Google Docs — Formularios, sendo enviado em forma de
hiperligacao para a mailing list disponivel no correio eletrénico pro-
fissional (n3o se limitou a possibilidade de resposta a nenhum grupo
de colaboradores, mesmo tendo sido intengdo sé obter respostas de
trabalhadores afetos aos horarios por turnos), acompanhado por uma
sucinta apresentacado do estudo, o seu objetivo e 0 seu caracter gra-
tuito, voluntario e sigiloso. Posteriormente a recolha dos dados teve
inicio o seu tratamento. Desta forma, e pelo seu cariz quantitativo,
assumindo um caracter descritivo, exploratdrio e correlacional, reali-
Zou-se 0 processamento estatistico dos dados através da aplicagao
IBM Statistical Package for Social Science — SPSS, versao 23.0 para o
Windows, sendo os dados aqui inseridos, com recurso ao documento
Excel, extraido da plataforma de recolha utilizada. Foram assim desen-
volvidas andlises descritivas (frequéncias e percentagens), anélises
fatoriais e exploratdrias, estudos de correlacao, Testes T e analises de
regressao simples.

6. Apresentagao e discussao de Resultados

A exploragao de um grupo de dados é a base de qualquer estudo
(Martinez & Ferreira, 2010), pelo que apresentamos previamente 0s
resultados das diferentes correlagdes bivariadas (Pearson] que se
realizaram, usando as escalas totais das principais varidveis em ana-
lise (Condig¢Ges de Trabalho — CT; Comprometimento Organizacional —
CO; Satisfagdao com as Relagdes Sociais — SRS; Burnout; Saude Mental
—SM] (Tabela 1]).
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Tabela 1. Coeficientes de Correlagdo de Pearson entre as Escalas de CT, SRS, CO, Burnout e

SM (n=190)

Variavel

cT

SRS

co

Burnout

SM

cT

241%*

.356™*

-.567**

-491%*

SRS

-.051

-.079

-.263**

co

1

-.280**

-.205%*

Burnout

1

A416™*

SM 1
*p <.05; **p <.001

Analisada a Tabela 1 podemos verificar a existéncia de correla-
coes negativas e significativas das escalas Condi¢oes de Trabalho,
Satisfacao com as Relag¢des Sociais e Comprometimento Organizacio-
nal, com as escalas de Salde Mental e Burnout. Verificamos também
entre as Condi¢des de Trabalho e o Comprometimento Organizacional
uma forte e positiva correlagdo. A escala de Burnout e a escala de
Saude Mental estao correlacionadas de forma positiva e significativa.
Aparentemente, segundo os resultados que se obtiveram, ndo existe
correlagao significativa entre o Comprometimento Organizacional e a
Satisfacao com as Relagdes Sociais, e igualmente entre esta Ultima e
0 Burnout.

6.1. Resultados Hipdtese 1

A Hipdtese 1 afirmava que as Condicdes de Trabalho eram predi-
toras positivas do Comprometimento Organizacional e da Satisfacao
com as Relagdes Sociais. Mais concretamente previa que, a valores
de Condigdes de Trabalho mais elevados correspondiam igualmente
a valores significativamente mais elevados de Comprometimento
Organizacional e de Satisfagao com as Relagdes Sociais. Foi excluida
a hipdtese nula, pois os dados encontrados confirmam a hipotese
de que de facto as Condi¢des de Trabalho sdo preditoras quer do
Comprometimento Organizacional quer da Satisfacdo com as Rela-
¢oes Sociais.
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Tabela 2. Estatisticas descritivas para as Varidveis CT, C0, SRS (n=190)

Variavel N M DP Minimo Méximo
CT Total 190 148.7 31.63 36 211
CT Material 190 29.2 5.97 10 40
CT Social 190 301 5.66 14 40
CT Desenvolvimento 190 511 13.33 3 44
CT Controlo 190 38.0 10.4 6 58
CO Total 190 75.7 15.47 37 129
CO Afetivo 190 29.15 766 8 42
C0 Calculativo 190 30.2 793 1 47
CO Normativo 190 25.2 8.11 6 42
SRS Total 190 12.2 2.14 5 15

Legenda: M — Média; DP — Desvio Padrao

Uma breve observacao aos dados da tabela 2 indica uma elevada
satisfagdo com as CondigGes de Trabalho em termos totais (escala de
0 a 220 pontos), com M=148.7 e DP=31.63. Dentro das escalas desta
variavel, as Condi¢des de Trabalho associadas ao Desenvolvimento é a
que se apresenta menos elevada, mas mesmo assim acima do percentil
50 da escala. Outra verificagao é que o grau de Comprometimento Orga-
nizacional Total destes trabalhadores é também elevado (escala de 1 a
133 pontos) com valores de M=75.7 e DP=15.47. Nas suas dimensdes,
o Comprometimento Organizacional Afetivo é o que mais se destaca em
termos positivos. Se considerarmos a amplitude da escala de Satisfacao
Social disponibilizada aos inquiridos (5 a 15 pontos), constatamos que
os participantes desta amostra denotam niveis elevados de Satisfacao
com as Relagdes Sociais, sendo a M=12.2 e 0 DP=2.14.

Tabela 3. Coeficientes de Correlagdo de Pearson entre as Escalas de CT, CO e SRS (n=190)

Varidvel | CTT COT | SRST | OIM | IS | CiCo | CID | COAf | cOCa | CON

aT 1 | 356 | 2a1™ | 763% | 781 | 893" | 993* | 536™ | 241 | 449%*
T 1| w051 | ae2* | d7a* | 393" | 364™ | 479 | 807* | 7t
SRST 1| 258" | 225" | 244 | 158* | 093 | -029 | .009
M 1 | 581 | 609" | 506™ | 341% | 138 | .220"
as 1| 500 | 650" | 320" | 124 | 245"
(T Co 1| 75 | 483" | 3117 | 440%
(D 1 | 544 | 199* | 480%
C0 A 1| ™ | v
(0 Ca 1| 526"
N 1

*p <0.5; **p <.001

Legenda: CT - Condi¢des de Trabalho; CO — Comprometimento Organizacional; SRS — Satisfagao
com as Relagdes Sociais; T — Total; CT M — CT Material; CTS — CT Social; CT Co — CT Controlo; CT D — CT
Desenvolvimento; CO Af — CO Afetivo; CO Ca — CO Calculativo; CO N — CO Normativo;
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Analisando a tabela 3, verificamos que existem correlagdes posi-
tivas significativas entre as dimensoes das Condicdes de Trabalho, de
Comprometimento Organizacional e de Satisfagdo com as Relagoes
Sociais, quer nas suas escalas quer nas suas subescalas. A exce¢ao
verifica-se nas correlagdes da escala de Satisfacao com as Relacdes
Sociais e as dimensdes do Comprometimento Organizacional, assim
como entre a dimensao calculativa do Comportamento Organizacional
e as Condi¢cdes de Trabalho material e social. Para testar a primeira
hip6tese recorremos a uma analise de regressao linear simples na
qual a variavel Condi¢Ges de Trabalho funciona como independente
e o Comprometimento Organizacional e a Satisfagao com as Relagoes
Sociais como dependentes. Esta técnica de predi¢ao trata-se de um
modelo mais simples para descrever a relagao entre uma variavel pre-
ditora e uma variavel de resultado. Analisa-se de seguida a regressao,
considerando como varidvel dependente o Comprometimento Organi-
zacional (Tabela 4):

Tabela 4. Regressdo linear simples da varidvel CT na varidvel CO (n=190)

Variavel g.l p. F I B
CT Material 189 .026* 5.065 .26 162
CT Social 189 .016* 5.869 .30 174
CT Desenvolvimento 189 .000** 34.316 154 393
CT Controlo 189 .000** 28.760 133 .364

*p <.05; **p <.001

Observando a tabela acima apresentada, verificamos que todas as
dimensoes das Condicdes de Trabalho sdo preditores de forma signi-
ficativa e positiva de Comprometimento Organizacional nesta amostra
de trabalhadores. Isto €, quanto maior € a percec¢ao das Condig¢oes de
Trabalho maior serd o Comprometimento Organizacional dos trabalha-
dores. A dimensao do desenvolvimento explica em 15.4% e para uma
significancia de p<.001; a dimensao controlo em 13.3% para uma sig-
nificancia de p<.001; as Condi¢des de Trabalho sociais em 3.0% para
significancia p<.05; e, finalmente, a dimensao de Condi¢des materiais
é explicativa em 2.6% para uma significancia de p<.05. De salientar
que a dimensao que contribui mais significativamente para predizer
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o Comprometimento Organizacional é a dimensao das Condicdes de
desenvolvimento, com resultados da ANOVA altamente significativos
[F (1, 189)= 34.316; p<.001]. Analisemos agora a regressao linear
simples tendo como variavel dependente a Satisfacdo com as Rela-
¢Ges Sociais e independente a das CondigGes de Trabalho (Tabela 5):

Tabela 5. Regressao linear simples da variavel CT na variavel SRS (n=190])

Variavel g.l p. F P B
CT Material 189 .000** 13.454 067 .258
CT Social 189 .002** 9.993 .50 225
CT Desenvolvimento 189 .030** 4.807 .025 158
CT Controlo 189 .001* 11.940 .060 .244

*p <.05; **p <.001

Tal como nos apontavam as correlagdes da tabela 3, todas as dimen-
sdes das Condi¢des de Trabalho sdo preditivas de melhor satisfagao com
as Relagoes Sociais, sendo de notar o peso das dimensdes CT material e
CT controlo. As condi¢cdes materiais com 6.7% para uma significancia de
p<.001 e ANOVA [F (1, 189)=13.454; p<.001], onde podemos inferir que
quanto melhores as Condi¢oes de Trabalho em termos materiais a que os
trabalhadores sdo expostos, melhor sera a Satisfacao com as Relagoes
Sociais. Ja as Condi¢des ao nivel do controlo apresentam, também, um
peso muito significativo: 6% para significancia de p<.001 e ANOVA [F (1,
189)=11.940; p<.001]. Aqui podemos aferir que quanto melhores Condi-
¢Oes de Trabalho a nivel de controlo, maior a Satisfagdo dos trabalhadores
desta amostra com as Relacdes Sociais. De salientar que entre esta Ultima
subescala referida é avaliada a organizagao dos horarios de trabalho.

Quanto a Hipdtese 2, esta afirmava que o Comprometimento Orga-
nizacional fosse preditor positivo da Salide Mental dos colaboradores.
Ja que o instrumento que mede a Sadde Mental, se apoia na avalia¢ao
da saude ao invés da doenca, pressupde-se mais especificamente
que quanto maior a percecao de Comprometimento Organizacional
mais positivos os resultados ao nivel da Saude Mental e menores a
Ansiedade e a Depressdo destes trabalhadores. Para evitar confu-
sdes interpretativas com esta escala, invertemos deixamos os itens
no formato positivo para a medicao da escala global, invertendo os
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itens negativos da escala para positivos. Desta forma leremos sempre
saude quando nos referimos a escala Total do GHQ12. De forma dife-
rente invertemos os itens das subescalas de ansiedade e depressao,
fazendo com os itens negativos permanecessem negativos e 0s itens
positivos fossem invertidos para negativos, lendo-se, portanto, como
morbilidade mental os valores mais elevados destas subescalas.

Tabela 6. Estatistica descritiva para a varidvel Satde Mental (SM) (n=190) *

Variavel N M DP Minimo Méximo
Saude Mental — Total 190 13.36 5.26 0 29
Saude Mental — Ansiedade 190 5.59 2.72 0 13
Salde Mental — Depressao 190 [2ds 3.60 0 17

Legenda: M — Média; DP — Desvio Padrao

Analisada a Tabela 6 e considerando a amplitude da escala dispo-
nibilizada aos participantes (itens valorados de 0 a 3, dos mais sauda-
veis aos menos saudaveis), podemos constatar que os trabalhadores
da amostra em estudo denotam niveis moderados de Saude, perce-
bendo-se que a média da varidvel da SM Ansiedade ¢ inferior (M=5.59;
DP=2.72; Min=0; Max=13) & média da variavel SM Depressdo (M=2.77;
DP=3.60; Min=0; Max=17).

Tabela 7. Coeficientes de Correlagdo entre as escalas de Comprometimento Organizacional
(CO) e Saude Mental (SM] (n=190)

Variavel SM Total SM Ansiedade SM Depressao
C0_Total .205** -.176* -.167*
C0 Afetivo .306™* -.302** -.299**
C0 Calculativo .220™* -120 -.231%*
CO Normativo .318** -.295%* -.243**

*p <.05; **p <.01

Observando a tabela anterior, podemos verificar a existéncia de
correlagdes positivas significativas, entre o Comprometimento Organi-
zacional e a Saude Mental, tanto nas escalas como nas suas subesca-
las, excetuando-se a subescala de Comprometimento Calculativo e a
subescala Ansiedade, que n3o apresenta correlagdo (p.= -.120). Para
testar a hipdtese que aqui se apresenta, foi realizada uma analise de
regressao linear simples, tendo como variavel dependente o Com-
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prometimento Organizacional e como variavel independente a Saude
Mental a sua escala global (Tabela 8):

Tabela 8. Regressdo linear simples das variaveis do C0 na variavel Sadde Mental (n=190)

Variavel g.l p. F I B

CO Afetivo 189 .000** 27.985 130 .360
CO0 Calculativo 189 .002* 9.527 .048 .220
CO Normativo 189 .000** 21.219 101 .318

*p <.05; **p <.001

Analisando os dados da Tabela 10, vendo a Saldde Mental na sua
amplitude total, corroboramos o que apontou a tabela de correlacdes, em
que todas as dimensdes do Comprometimento Organizacional se corre-
lacionam significativa e positivamente com a Saide Mental, sendo nota-
veis 0s pesos de 13% e 10% para uma significancia de p<.001 e ANOVA
[F(1, 189=27985; p<.001] e [F(1, 189=21.219; p<.001] das subesca-
las Comprometimento Afetivo e Normativo. Podemos aferir que quanto
maior é a percecao de Comprometimento ao nivel Afetivo [desejo de tra-
balhar na organizacdo) e Normativo (regulado pelo dever de se manter
na organizagdo) melhor estara a Satide Mental dos trabalhadores desta
amostra. Excluimos, pois, a hipdtese nula pela maioria dos resultados
demonstrarem significancia, apenas excetuando o Comprometimento
Calculativo que nao atua na diminuicao da Ansiedade dos trabalhadores.

Na Hipdtese 3 afirmou-se que o Comprometimento Organizacio-
nal fosse preditor negativo do Burnout dos colaboradores. Pressu-
pde-se mais especificamente que a valores de Comprometimento
Organizacional mais elevados correspondam igualmente a valores sig-
nificativamente menores de Burnout. Excluimos a hipdtese nula por a
maioria dos resultados demonstrarem significancia, a excegao do CO
calculativo e o MBI total e o CO total e o MBI eficacia?

Tabela 9. Estatistica descritiva para a variavel Burnout (n=190]

Variavel n M DP Minimo Maximo
Burnout Total 190 50.18 12.24 29 96
Burnout — Eficacia 190 28.20 5.44 4 36
Burnout — Exaustao 190 12.10 6.98 0 30
Burnout — Cinismo 190 9.87 6.99 0 30

Legenda: M — Média; DP — Desvio Padrao
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Visualizando os dados da tabela 9 podemos constatar que a
subescala do construto Burnout com maior média se encontra ao
nivel da Eficdcia Profissional (M=28.20; DP=5.44; Min=4; Max=36),
apresentando-se de seguida as subescalas Exaustdo Emocional
(M=12.10; DP=6.98; Min=0; Max=30]) e Cinismo (M=9.87; DP=6.99;
Min=0; Max=30]) com valores mais baixos.

Tabela 10. Coeficientes de Correlagdo entre as escalas de Comprometimento Organizacional
(C0) e Burnout (B] (n=190)

Variavel B Total B Eficécia B Exaustao B Cinismo
C0_Total -.280** 116 -.261%* -.319**
C0 Afetivo -444%* .363** -.503** -.507**
C0_Calculativo -127 152* -.167* -173*
C0O_Normativo -A436™* .246™ -.382** -.502**

*p <.05; **p <.01

Através da observacao dos dados da tabela 10 podemos verifi-
car que o Comprometimento Organizacional se encontra significati-
vamente correlacionado ao construto Burnout. A correlacdo, como se
previa, € na sua maioria na forma negativa, ja que o Maslach Burnout
Inevntory avalia doenca, a excecao da subescala da Eficdcia Profis-
sional. A correlagdo mais significativa esta entre a subescala do Com-
prometimento Normativo e a dimensdo do Burnout Cinismo, e a as
excegOes estao entre a subescala da Eficdcia Profissional e o Compro-
metimento a escala total e na sua dimensao Calculativa. Analisemos
seguidamente a regressao considerando como variavel dependente o
Comprometimento Organizacional (Tabela 11]):

Tabela 11. Regressao linear simples das variaveis do CO na variavel Burnout (n=190)

Varidvel g.l p. F r2 B
C0 Afetivo 189 .000** 46.192 197 -444
C0 Calculativo 189 .082 3.061 .016 -.127
C0_Normativo 189 .000** 44.105 .190 -436

*p <.05; **p <.001

Observada a tabela de regressao verificamos na mesma linha do
que nos apresentou a Tabela 11, que as dimensdes do Comprometi-
mento Afetiva e Normativa predizem significativa e negativamente o
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Burnout nestes trabalhadores. A dimensao Afetiva explica em quase
20% e para uma significancia de p<.001 e a dimensdo Normativa
em 19% para a mesma significancia, salientando-se os resultados
da ANOVA da primeira dimensao referida, altamente significativos
[F(1, 189)=46.192; p<.001]. Como percebido anteriormente, n3o
se verifica qualquer correlagdo do Comprometimento Calculativo e o
Burnout. Podemos assim referir que quando os trabalhadores estao
comprometidos quer seja ao nivel afetivo quer normativo, sentem-se
mais eficazes profissionalmente e claramente diminuem sintomas de
exaustao e cinismo.

7. Conclusao e implicagoes futuras

Sobejamente reconhecida e referida na literatura, a necessidade
cada vez maior de tratar os recursos humanos de qualquer organiza-
¢ao como um ser precioso, sendo este a ditar, em larga escala e supe-
rior a qualquer bem material ou técnico, o sucesso empresarial, cabe
as organizagoes e aos Gestores de Recursos Humanos — responsa-
veis pelas questdes inerentes aos trabalhadores — a implementagao
de praticas nas quais o foco devera ser a melhoria continua de todas
as condi¢Oes laborais, quer sejam pelo ambito fisico, material, ou até
mesmo social. Assim devem ser aplicadas medidas que impulsionem
a satisfacao e a salude dos trabalhadores, de tal modo, que seja possi-
vel manté-los leais a organizacao a que pertencem, em detrimento da
procura de oportunidades de emprego melhores e mais satisfatorias.

Estando o Setor da Bricolage inserido no comércio a retalho atra-
vés da grande distribuicao, sabemos conforme apresentamos na lite-
ratura, que a este se associa a modalidade de Horario de Trabalho por
Turnos, pela forma de condicdo de trabalho. Nao obstante que qual-
quer trabalho ou horario convencional pode surtir efeitos negativos
no trabalhador, compreendemos que sdo os horarios fora do padrao
dito normal os que provocam as maiores adversidades tanto na sadde
como na vida profissional ou pessoal dos trabalhadores. Compreen-
dendo esta linha de pensamento, surgem alguns dos construtos que
foram estudados nesta investigacao — Condi¢des de Trabalho, Com-
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prometimento Organizacional, Satisfagdo com as Relagbes Sociais,
Burnout e Saude Mental.

Aferimos ao longo da literatura anteriormente apresentada, que
os conceitos estudados estao presentes em diversas investigacoes,
sabendo-se da influéncia ou consequéncias de cada um destes, no
comportamento dos individuos perante o seu trabalho ou a organiza-
¢ao a que estao afetos. No entanto, a lacuna de estudos no setor da
Bricolage, a par de pesquisas que abordassem de forma global estes
construtos, fomentou a curiosidade em desenvolver este estudo,
sendo definida a pergunta de partida da seguinte forma:

“Serd que trabalhadores por turnos expostos a boas condicdes
de trabalho revelam maior nivel de comprometimento organizacional
e satisfagdo com a sua vida familiar e social e que a par disso a sua
sadde mental € melhor?”

Observamos que de facto as Condicdes de Trabalho estao signifi-
cativamente relacionadas com o Comprometimento Organizacional e
com a Satisfacao, embora o Comprometimento Organizacional ndo seja
preditor desta. Concluimos assim e, ja que as condigoes laborais estao
inerentes os Horarios de Trabalho por Turnos, que é essencial para estes
trabalhadores que a sua vida profissional se equilibre satisfatoriamente
com a sua vida familiar e social. Quanto ao Comprometimento Organiza-
cional e a sua relagao com as varidveis associadas a sadde e a doenca,
percebeu-se que este € preditor, principalmente pela base afetiva, de
estados de saude mais moderados e que os estados de doencga estdo
por este, protegidos. Os niveis de salde mental sdo moderados e senti-
dos pelos trabalhadores mais comprometidos. E também saliente, que
o Comprometimento atua como inibidor do stress profissional crénico.

Tendo sido escolhido o setor de Bricolage da regiao norte de Por-
tugal, para a obtencao de resultados, poderiam novos estudos fazer a
cobertura de um maior nimero de organizagdes, ou ao invés de optar
por demografia regional, aferir resultados a nivel nacional. Seria inte-
ressante perceber se os trabalhadores de Bricolage da regido Norte de
Portugal, denotam diferencas significativas ao nivel das variaveis estu-
dadas se comparados por exemplo a trabalhadores da regido Sul. Suge-
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re-se ainda um estudo entre os mesmos moldes, mas que explore as
opinides de trabalhadores em horario de trabalho convencional ou fazer
a comparagao entre o setor aqui estudado e outro setor da grande distri-
buicao. Seria interessante realizar entrevistas a uma amostra de Chefia
e outra de Nao Chefia, para que se pudesse melhor predizer como se
sentem na realidade relativamente a empresa, e quais os fatores mais
importantes ao seu bem-estar fisico, psicolégico e social.

Os resultados alcangados vao, ao encontro do objetivo progra-
mado, sendo evidente que devemos dar a conhecer a Gestdo de Recur-
sos Humanos desta organizacado, que deve continuar a adequar as
Condigoes de Trabalho as necessidades dos seus trabalhadores, pelo
meio da Satde Ocupacional, incentivando a todos o aumento do nivel
de comprometimento organizacional afetivo. De facto, sera este a pro-
mover a sadde dos seus trabalhadores e a reté-los por mais tempo na
empresa, permitindo-lhes o alcance do sucesso organizacional.
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