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Resumo

O tema do bem-estar psicossocial tem sido alvo de diversas investigacdes e constitui um
assunto de grande importancia na atualidade. Uma elevada exposi¢éo aos riscos psicossociais
traduz-se em problemas na saude mental e fisica dos trabalhadores, tendo implicacdes em
diversas esferas das suas vidas. A literatura tem evidenciado que um dos grupos profissionais
que apresenta mais riscos psicossociais sdo o0s trabalhadores com responsabilidade de
supervisdo, com consequente impacto no seu bem-estar, em comparagdo com os trabalhadores
ndo-supervisores. Como tal, o presente estudo tem como principal objetivo analisar e
comparar a percecdo do nivel de bem-estar psicossocial entre supervisores e ndo-supervisores,
oriundos de Portugal e Espanha. Tratando-se de uma analise de dados secundarios, recorreu-
se ao inquérito European Working Conditions Survey e selecionaram-se as questdes que
melhor poderiam explicar e comparar a forma como estes trabalhadores percecionam o seu
bem-estar perante o trabalho. Desta forma, as questdes selecionadas foram dividas em quatro
dimensGes: Saude mental e fisica; Conciliacdo trabalho/familia; Exigéncias laborais e Suporte
social. Os resultados desta investigacdo evidenciaram que os individuos com responsabilidade
de supervisdo mostraram uma maior prevaléncia quanto aos indicadores que, de alguma
forma, medem o bem-estar psicossocial nas diferentes dimensdes em estudo, em comparacgéo
com 0s ndo-supervisores. Este estudo contribui para a literatura, no sentido em que alerta para
a necessidade de implementar medidas de melhoria das condicGes de trabalho, uma vez que se
mostram relevantes para a salde e bem-estar fisico, psicolégico e social dos trabalhadores.

Palavras-chave: salde; bem-estar psicossocial; trabalho; supervisores; ndo-supervisores






Abstract

The topic of psychosocial well-being has been subject of several investigations and is now a
topic of great importance. High exposure to psychosocial risks translates into mental and
physical health problems for workers, and has implications on various spheres of their lives.
The literature has shown that one of the professional groups with the most psychosocial risks
are workers with supervisory responsibility, with a consequent impact on their well-being,
compared to non-supervisory workers. Therefore, this study aims to analyze and compare the
perceived level of psychosocial well-being among supervisors and non-supervisors from
Portugal and Spain. Since this is a secondary data analysis, we used the European Working
Conditions Survey and selected the questions that best explain and compare the way these
workers perceive their well-being at work. The selected questions were divided into four
dimensions: mental and physical health; work/family balance; work demands; and social
support. The results showed that individuals with supervisory responsibility showed a higher
prevalence regarding the indicators that measured psychosocial well-being in the different
dimensions, compared to non-supervisors. This study contributes to the literature by drawing
attention to the need to implement measures to improve working conditions, as they are

relevant to the physical, psychological, and social health and well-being of workers.

Keywords: health; psychosocial well-being; work; supervisors; non-supervisors.
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Introducéo

O século XX trouxe consigo uma mudanca de paradigmas e de estilo de vida. Uma das
principais mudancas verifica-se no ritmo de trabalho, o qual estd cada dia mais acelerado,
com consequéncias no estado de saude e cardter dos trabalhadores (Sennett, 2001).
Suportadas por este novo estilo de vida e de trabalho, surgem diversas teorias desenvolvidas
com 0 objetivo de aumentar a produtividade e promover a melhoria dos recursos e processos
das empresas e organizacoes.

Contudo, as sociedades apresentam algumas ambiguidades, pois embora o mundo
ocidental comece a tomar atencdo a importancia das condi¢cdes de trabalho, continuam a
existir constantes ameacas a empregabilidade, supressdo de empregos e reduzidas condicdes
de trabalho (Areosa & Neto, 2014). Tal desencadeia riscos psicossociais, que podem,
efetivamente, prejudicar a saide mental, fisica e social dos trabalhadores (Barros, 2017).

Por estes motivos, 0 bem-estar no trabalho &, atualmente, e cada vez mais, tema de
investigacdo, o qual é influenciado por varios fatores relacionados com o trabalho, tais como,
as suas exigéncias, ritmos, falta de recursos, horérios inflexiveis, relagdes interpessoais,
remuneracgdo inadequada, conflitos trabalho-familia, entre outros (World Health Organization
(WHO), 2022).

Posto isto, e uma vez que as pessoas sdo, cada vez mais, consideradas como um recurso
valioso para as organizacOes, a presente dissertagdo traz uma melhor compreensdo sobre o
nivel de bem-estar psicossocial em pessoas sem responsabilidade de supervisdo e em pessoas
cuja responsabilidade se prende com a supervisdo dos restantes (por exemplo, a
responsabilidade dirigida a remuneracdo dos supervisionados). Assim, tem como objetivo
central a comparacdo do nivel de bem-estar psicossocial entre supervisores e nao-
supervisores, numa amostra oriunda de Portugal e Espanha.

As diferentes responsabilidades no local de trabalho, e consequentes exigéncias, tém sido
apontadas como um dos principais fatores influenciadores do bem-estar. Em particular, os
supervisores deparam-se com a crescente, e constante, preocupacdo em sustentar as suas
decisbes estratégicas, cada vez mais exigentes, e em gerir a satisfacdo dos clientes e a
qualidade dos produtos e servicos (Callado et al., 2011).

Ainda, os supervisores sao também pressionados para garantir um bom funcionamento e
cumprimento dos principais objetivos no interior da propria empresa, garantindo o bem-estar

de todos os trabalhadores (Tovmasyan, 2017).



A escolha deste tema prende-se com a atualidade e relevancia do mesmo na sociedade
moderna. Embora a literatura ofereca uma analise vasta que aponta o supervisor como suporte
para a empresa e para os trabalhadores, o presente estudo vem contribuir para a literatura,
ainda em desenvolvimento, sobre as diferencas no bem-estar psicossocial entre supervisores e
ndo-supervisores. Assim, é de esperar que os estudos desta natureza sirvam para alertar as
organizagGes sobre a importancia da compreensdo dos fatores prejudicantes da saude
psicolégica e emocional dos trabalhadores, de forma a elaborar e promover politicas a favor

de melhorar, continuamente, os niveis de bem-estar dos mesmos.

Objetivo geral e objetivos especificos do estudo empirico

O objetivo geral do presente trabalho consiste em comparar a percecdo de bem-estar
psicossocial entre supervisores e ndo-supervisores oriundos de Portugal e Espanha. Como tal,
pretende-se contribuir para 0 avanco do conhecimento sobre esta temaética, pois, como
mencionado na introducdo, ndo existe uma andlise extensiva sobre o bem-estar psicossocial
associado as fungdes de supervisao.

A andlise das diferencas que poderdo existir entre supervisores e respetivos funcionarios
torna-se pertinente pelos papéis diferenciadores que tém nas organiza¢@es. O supervisor é 0
elemento sobre o qual recai a responsabilidade de monitorizacdo do trabalho, é responsavel
pelo bom funcionamento das organizacbes e pelo bem-estar dos seus trabalhadores e/ou
equipa (Yoon & Lim, 1999). Promover a salide mental e emocional dos trabalhadores tem,
ndo so, implicagBes diretas no seu estilo de vida, como se reflete na qualidade do trabalho
desenvolvido e na qualidade dos servicos prestados pelas organizacfes (Wynne et al., 2014).

Obijetivos especificos

A presente dissertacdo tem 0s seguintes objetivos especificos:

1) Compreender se existem diferengas entre supervisores e nao-supervisores
relativamente a percecao do seu estado de saude fisica e mental;

2) Comparar a existéncia de conflito na conciliacdo trabalho/familia entre supervisores e
ndo-supervisores;

3) Identificar se existem diferencas quanto a percecdo das exigéncias laborais entre
supervisores e nao-supervisores, nomeadamente quanto a organizagdo, contetdo e

perspetiva do emprego;



4) ldentificar se existem diferencas entre supervisores e ndo-supervisores quanto a

percecéo de apoio por parte de colegas, chefias, entre outos.

Metodologia

O presente estudo compreende uma amostra de trabalhadores portugueses e espanhois
obtida através dos dados do Inquérito Europeu sobre as Condicdes de Trabalho (European
Working Conditions Survey), da Eurofound (Fundacdo Europeia para a Melhoria das
Condicg0es de Vida e de Trabalho), realizado em 2015. Daqui foram selecionadas as questfes
relacionadas com o bem-estar psicossocial, de forma a facilitar a compreensdo das suas
diferencas entre supervisores e ndo-supervisores. Os dados foram posteriormente analisados

quantitativamente através do SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

Estrutura da dissertacao

A presente dissertacdo esta dividida em duas partes e trés capitulos. Na primeira parte
(Capitulo 1) encontra-se o enquadramento tedrico e na segunda parte (Capitulo 2) a pesquisa
realizada. No primeiro capitulo faz-se uma breve discussdo das concetualizagbes teoricas
consideradas relevantes para a edificacdo do presente estudo, sdo abordados os principais
contributos teoricos e apresentados os fatores de risco existentes, bem como a sua implicacédo
para a saude mental dos trabalhadores. No segundo capitulo é descrita a metodologia da
investigagdo empirica e os principais resultados do estudo. Por fim, no terceiro capitulo é feita
a discussao dos resultados obtidos, sdo apresentadas as limitacGes, as propostas para estudos

futuros e a concluséo do trabalho.

1. Capitulo I: Enquadramento teorico

1.1. Contextualizacéo

Na contemporaneidade, o mercado de trabalho caracteriza-se, principalmente, por
constantes mudancas a nivel tecnologico, econdémico, politico e social. Este progresso exige
que haja, por parte dos trabalhadores, uma maior flexibilidade para que sejam capazes de se
ajustar a um contexto de trabalho em constante inovagdo. Tem também desencadeado
alteracdes organizacionais que originam um novo contexto de trabalho, caracterizado por uma

grande complexidade e instabilidade (Buchner, 2007) e resultando em riscos, nomeadamente,



0S riscos psicossociais. Estes tém sido identificados como riscos emergentes por estarem a
ganhar uma nova centralidade (Neto et al., 2014).

Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho, citado por Neto (2014, p.35) “os
perigos (fatores de risco) psicossociais sdo definidos em termos de interacdes, por um lado,
entre o contetido do trabalho e gestdo, e outras condi¢des ambientais organizacionais, e, por
outro, as competéncias e necessidades das/os trabalhadoras/es que provam ter uma influéncia
perigosa sobre a salde das/os trabalhadoras/es através das suas percecfes e experiéncias”
(OIT, 1986; Cox & Cox, 1993; Cox, 1993; AESST, 2012, cit. por Neto, 2014, p.35).

Os riscos psicossociais podem ser representados pelas experiéncias e emocoes negativas,
como por exemplo, a ansiedade, tensdo, frustracdo e depressdo, que advém, muitas vezes, do
préprio trabalho e evidenciam-se através da saude fisica, psicoldgica e/ou emocional do
individuo (Satija e Khan, 2013, cit. por Dominguez, 2014).

De acordo com alguns autores, a saude é um conceito alargado que abrange aspetos
psicossociais, questdes associadas a qualidade de vida e as rela¢cbes humanas (Minayo et al.,
2000). De facto, a Organizacdo Mundial de Satide (OMS) define saide como o “estado de
bem-estar fisico, mental e social, e ndo apenas auséncia de doenga” (WHO, 1946). A nocéo de
salde da OMS marcou uma rutura com o modelo médico tradicional por estabelecer que a
salde ndo €, a mera auséncia de saude, mas sim uma manifestacdo ao nivel do bem-estar e
funcionalidade do individuo, contemplando os aspetos fisicos, psicol6gicos e sociais do
mesmo (WHO, 1946). Adicionalmente, e de acordo com (Sartorius, 2006), a salde e o bem-
estar sdo vistos enquanto um estado de equilibrio que o individuo estabelece, tanto consigo
mesmo, como com o ambiente (fisico e social) que o envolve e sdo resultantes de uma
autoavaliacdo, ou seja, da expressdo da opinido pessoal do individuo acerca de si proprio. Nao
obstante, a preocupac¢do com a saude, vista como expressdo ou como pilar do bem-estar,
também se estende ao nivel do trabalho (Cunha et al., 2007).

Numa linha semelhante, e previamente ao surgimento da Psicologia Positiva, Carol Ryff
concedeu um dos contributos mais significativos no estudo desta tematica. E de sua autoria a
definicdo de saude psicologica positiva, um termo que tem como base investigacGes/propostas
para construir um modelo que inclua os distintos aspetos da otimizacdo do funcionamento
humano. Tal tem como objetivo modificar a perspetiva heddnica de bem-estar que prevalecia
na época, visto que o bem-estar é mais do que, unicamente, a presenca de afetos positivos,
negligenciando as causas e as consequéncias do funcionamento psicoldgico positivo (Siqueira

& Padovam, 2008). O funcionamento positivo global do individuo reflete-se no seu bem-estar



e, segundo Ryff (1989), este funcionamento compreende-se através da percecdo da saude
fisica e psicoldgica, vitalidade e funcionamento cognitivo e social.

Deste modo, a autora sugere que este conceito seja entendido como o “funcionamento
global do individuo™, isto €, que o sujeito apresente atitudes positivas em relacdo a si proprio,
assim como em relacdo as suas relagdes interpessoais, que se sinta autonomo/independente,
tenha capacidade de controlar o ambiente e, por fim, que tenha senso de direcdo e proposito
na vida e desenvolvimento pessoal.

O conceito de bem-estar sofreu diversas alteracbes ao longo dos ultimos anos,
compreende diferentes perspetivas e, atualmente, apresenta uma evidente relevancia para as
condicBes de vida satisfatdrias. Pode também ser apresentado como um conceito geral,
descrevendo a percecdo e a avaliacdo gque os individuos fazem sobre si e sobre as suas vidas
(Giacomoni, 2004).

Galinha (2008) apresenta uma perspetiva, na qual o conceito de bem-estar se enquadra no
construto de saude mental. Embora, ndo seja uma medida absoluta para definir a saude
mental, constitui uma condicao fulcral para a mesma.

Conforme Ryan e Deci (2001), existem, fundamentalmente, duas perspetivas de bem-
estar: 0 bem-estar subjetivo (perspetiva hedonica) e o bem-estar psicologico (perspetiva
eudemonica). O bem-estar subjetivo, é frequentemente associado a avaliacdo que 0s
individuos fazem sobre a sua propria vida e aos afetos/emocdes, que podem ser positivos ou
negativos (Galinha, 2008). Por outro lado, ao bem-estar psicoldgico diz respeito as
experiéncias especificas e relevantes da vida (como por exemplo, a satisfacdo com o trabalho,
relacionamentos, etc.) envolvendo, também, a autorrealizacdo, autoaceitacdo, relagdes
interpessoais positivas e o préprio crescimento pessoal (Ryan & Deci, 2001; Ryff e Keyes,
1995).

1.2. Bem-estar psicossocial

Nos dias de hoje, o trabalho absorve uma grande parte da vida dos individuos, tornando-
se um dos principais fatores determinantes para os niveis de saude, bem-estar e felicidade,
tanto para os trabalhadores, como para as chefias e organizagdes (Warr, 2007).

Na obra de Dejours (2012), observa-se uma reflexdo sobre a influéncia do trabalho na
satde mental da sociedade ativa, na qual afirma que a manifestacdo de fragilidades fisicas e
psicoldgicas pode ser consequéncia dos riscos e da necessidade de lidar com incertezas no

trabalho. Nesta linha, Areosa (2014) afirma que a falta de saude mental pode provocar



consequéncias na vida pessoal dos trabalhadores e alteragdes na forma como o trabalho é
dividido e organizado socialmente. De facto, o nivel reduzido de bem-estar associado ao
trabalho, e os consequentes danos na saude do proprio individuo e nas outras vertentes da sua
vida pessoal, provocam problemas laborais, como a insatisfacdo, o baixo desempenho e o
resultante aumento de custos para as empresas (Caetano & Silva 2010; Kelloway et al., 2012).

Existem multiplas abordagens em relacéo ao bem-estar no trabalho, muito relevantes pelo
facto de identificarem efeitos negativos que a auséncia de bem-estar provoca nos individuos e
nas organizagdes, como a probabilidade de serem menos produtivos e a diminuicdo do
empenho no crescimento da organizagdo (Danna & Griffin, 1999).

Através de uma investigacdo, a Organizacdo Mundial de Saude, concluiu que os
transtornos de ansiedade e depressdo, custam a economia global, cerca de 1 trilido de ddlares
por ano, principalmente pela perda de produtividade (WHO, 2022). De forma global, a partir
de 2019, verificou-se que as perturbagdes mentais mais comuns sdo a ansiedade e a depresséo,
estimando-se que cerca de 301 milhdes de pessoas experimentaram ansiedade e 280 milhdes
desenvolveram depressdo (WHO, 2022). Assim, a promocdo do bem-estar mental e a
prevencdo das condi¢Oes de salde mental tornaram-se uma prioridade global (WHO, 2022).

Ainda, em 2019, a Organizacdo Mundial de Salde, desenvolveu a Iniciativa Especial da
OMS para a Saude Mental (2019-2023), tendo como objetivo garantir o acesso a cuidados de
qualidade de salde mental a precos acessiveis, para mais de 100 milhdes de pessoas.
Desenvolveu também, em 2022, o Relatério Mundial de Saude Mental para Todos (WHO,
2019; WHO, 2022).

Tem-se verificado que quando as politicas de salde e seguranga sao desajustadas, 0s
horéarios de trabalho inflexiveis, quando as tarefas de determinada funcdo ndo sdo explicitas,
guando existem limitacGes de controlo e auséncia de autonomia, quando existe uma elevada
carga de trabalho, surge uma maior tendéncia para o desenvolvimento de riscos com um
impacto negativo para a saude mental dos trabalhadores (WHO, 2022).

Entende-se que as carateristicas e condigdes onde desenvolvemos o nosso trabalho
influenciam diretamente 0 nosso bem-estar. Na mesma medida, o facto de nos sentirmos
integrados no ambiente e equipa de trabalho permitir-nos-a ficar mais satisfeitos com o nosso
trabalho do que em situacfes onde o ambiente de trabalho ndo ¢ favoravel e as interagdes
interpessoais sao negativas ou inexistentes. Caetano & Vala (1994) consideram que cada
individuo é caracterizado por uma personalidade Unica, marcada pelas suas vivéncias, pela
sua cultura e educagéo e que a forma como cada um se sente mais ou menos satisfeito

depende, em grande parte, das suas caracteristicas individuais.



A auséncia de reconhecimento social no local de trabalho tem sido identificada, em
literatura, como um fator preponderante para reduzidos niveis de bem-estar, pois contribui
para que os trabalhadores sintam que o seu trabalho ndo é valorizado, 0 que podera trazer
consequéncias para a saude e produtividade (Silva, 1992).

Nesta linha, Dejours (2005), distingue o “trabalho prescrito” de “trabalho real”, sendo o
principal aspeto desta dicotomia o facto de haver uma diferenga significativa entre o trabalho
que é idealizado e o trabalho que é efetivamente realizado (Dejours, 2005, p.57). A distingédo
entre ambas as nocOes parte do principio de que o trabalho prescrito € a forma como a
entidade empregadora planifica como deve realizar-se o trabalho (tarefas, tempos de trabalho,
recursos materiais e humanos, regras, etc.), contudo, ndo consegue prever 0s imprevistos de
diversas naturezas, que a sua realizacdo podera implicar, comprometendo o cumprimento do
plano imposto pela organizacdo. Neste caso, o trabalhador podera estar mais exposto a riscos
psicossociais, por ndo se sentir integrado ou reconhecido, e caso ndo tenha o apoio social
necessario e oportunidades de desenvolvimento (Areosa, 2014).

As tentativas de gerir o bem-estar dos trabalhadores de forma a garantir uma forca de
trabalho saudavel e o cumprimento das obrigacdes de trabalho, tem-se centrado,
principalmente, em assumir a responsabilidade pelo envolvimento em comportamentos
saudaveis (Tomkins & Pritchard, 2019). Assim, uma organizacdo saudavel melhora as
competéncias internas dos trabalhadores e adapta-se, celeremente, as alteracfes que possam
acontecer no ambiente, de modo a que seja possivel obter o seu crescimento e
desenvolvimento, a sua satisfagdo e consequente bem-estar (Meng, Zhang, & Huang, 2014,
cit. por Kelloway et al., 2012). De facto, o ambiente de trabalho positivo tem sido identificado
como um importante fator benéfico para o bem-estar dos trabalhadores. Para isto, € necessario
garantir que 0s espacos e dinamicas de trabalho promovam o comprometimento dos
trabalhadores com as suas tarefas, lhes atribuam autonomia e capacidade de estabelecer
relagcBes sociais, criando uma clara percecdo do seu papel e fungdes no local de trabalho
(Turner et al., 2002, cit. por Russell, 2008).

Baptiste (2008; Cvenkel, 2018; Warr, 2014, cit. por, Ahmed et al., 2019) ¢é, também, um
defensor da ideia de que o bem-estar associado ao trabalho estd dependente da satisfacdo que
0s colaborados sentem em relagdo aos seus empregos, incluindo, aqui, a remuneracéo, a
relagdo com os colegas e respetivos supervisores, as condi¢es e segurancga no trabalho, as
oportunidades de formagéo e os niveis de envolvimento, referindo que os funcionarios devem

trabalhar num ambiente seguro e isento de stress.



1.3. Stress no trabalho

A palavra stress resulta do verbo latino stringo, stringere, strinxi, strictum que significa
apertar, comprimir, restringir, o qual era utilizado, inicialmente, para expressar pressdo ou
constricéo fisica, passando, posteriormente, a referir-se também a pressdes/tensdes que afetam
a mente humana (Serra, 2011). Este termo representa diferentes definicGes, teorias e
perspetivas e € utilizado em diversos sentidos, que normalmente se referem a forma como o
individuo avalia e responde a um acontecimento externo e, a forma como lida com as
exigéncias externas (Kasl, 1983, cit. por Rafael & Lima, 2014). Ou seja, 0 stress é visto como
um “colapso geral do corpo face ao desgaste da vida moderna™, e é a resposta das condi¢des
internas do organismo ao confrontar-se com os acontecimentos externos ao individuo (Selye,
1977, cit. por Rafael & Lima, 2014, p. 194).

Os individuos podem reagir de forma diferente a um acontecimento adverso e a exposi¢do
prolongada a este tipo de situagdes traz consequéncias negativas (Selye, 1977, cit. por Rafael
& Lima, 2014), podendo culminar em reacBes psicologicas como ansiedade, depressao,
alteracdes cognitivas e reacoes fisioldgicas e provocar doencas e alteragdes comportamentais
desagradaveis (Frasquilho, 2005). No contexto profissional, os trabalhadores expostos a
maiores fatores de stress ou que se sentem sem apoio veem-se envolvidos em mais
comportamentos prejudiciais, como distdrbios na alimentac&o, perturbagdes do sono, auséncia
da prética de exercicio fisico, entre outros (Nelson & Burke, 2018).

Os autores Muniz et al., (2007) referem que, apesar dos aspetos negativos associados ao
stress, em determinado grau, este pode ser benéfico e fundamental ao organismo, pois
proporciona um melhor desempenho das fun¢des organicas e psiquicas. Posto isto, € possivel
distinguir o termo distress, que se refere ao stress desagradavel que origina efeitos negativos,
permitindo ao individuo aperceber-se da presenca de ameacas, para que tenha a capacidade de
disponibilizar recursos para lidar com as mesmas. E, o termo eustress, que diz respeito a uma
resposta positiva ao stress, que possibilita a sensacdo de entusiamo perante os desafios, como
por exemplo, uma tarefa exigente no local de trabalho (Quick et al., 1997; Selye, 1987).

Assim, o stress pode, também, ser definido como uma reagdo do organismo humano
perante um estimulo ou situacdo de tensdo/emocéo, que impulsiona a capacidade de atencéo e
a capacidade de enfrentar situacdes adversas, sem causar danos ao organismo (Franca, 2008;
McEwen & Lasley, 2003; Neto & Lima, 2003, cit. por Machado & Rocha, 2015). Porém, é
atribuido um carater negativo ao stress quando se esgota a capacidade de adaptacdo do

individuo a estas adversidades, coincidindo com 0 momento em que surgem sintomas fisicos



e/ou psicolégicos, bem como danos na qualidade de vida (Machado & Rocha, 2015). Os
prazos reduzidos e o tempo disponivel no horario de trabalho para o cumprimento de tarefas,
por exemplo, pode manifestar-se em consequéncias negativas no bem-estar e saude dos
trabalhadores (Nétti et al., 2015).

Segundo o National Institute of Occupational Safety and Health (1999), “o stress no
trabalho pode definir-se como as respostas nocivas fisicas e emocionais que ocorrem quando
as exigéncias do trabalho ndo correspondem as capacidades, recursos ou necessidades do
trabalhador. O stress no trabalho pode conduzir a problemas de salde e até lesdes” (National
Institute for Occupational Safety and Health, 1999, p.6).

Alguns estudos apontam que, cerca de 55 milhdes de trabalhadores europeus reportam
situacOes de stress que, por seu turno, prejudicam o bem-estar no exercicio da sua fungédo
profissional (EU-OSHA, 2013 cit. por Luis & Ramos, 2015). A Organizacdo Mundial de
Saude (OMS) identifica o stress como a “epidemia de saude do século XXI”, e 0 stress
profissional ou burnout, integra a nova classificacdo internacional de doencas da OMS, que
entrou em vigor a partir do dia 1 de janeiro de 2022. De acordo com a organizacdo, esta
sindrome foi reconhecida na 112 Revisdo da International Classification of Diseases (ICD-11
— The global standard for diagnostic health information) como um acontecimento ocupacional
previsto na categoria de problemas relacionados com o emprego e 0 desemprego, e
caracteriza-se por uma sensa¢do extrema de exaustdo, cinismo ou sentimentos negativistas em
relacdo ao trabalho e eficacia profissional reduzida (WHO, 2019; Maslach & Leiter, 2016).

O stress relacionado com o trabalho é o segundo problema de saide mais frequente na
Europa e é a causa de cerca de 60% de dias de trabalho perdidos, o que representa um enorme
prejuizo para as organizacdes (European Agency for Safety and Health at Work, 2009), visto
que resulta na diminuicdo do desempenho dos trabalhadores e da sua produtividade, no
aumento do absentismo e presentismo, das taxas de rotatividade, do desgaste das relacdes
interpessoais, dos niveis de desmotivacdo, entre outros (ACT, 2012, cit. por Luis & Ramos,
2015). Presume-se que, futuramente, um em cada seis trabalhadores tera perturbacdes do foro
psicologico, provocadas por uma exposic¢do recorrente a fatores de risco psicossociais (EU-
OSHA, 2014, cit. por Alves, Ramos & Fugas, 2015).

As causas de stress profissional, podem caracterizar-se essencialmente por: fontes
especificas do trabalho e respetivas tarefas; fontes organizacionais; e, fontes pessoais (Rafael
& Lima, 2014). Quanto aos fatores que causam o stress dentro destas categorias, encontram-
se as caracteristicas e as condigdes de trabalho, relagdes interpessoais, exigéncias do papel na

organizacdo, estrutura e clima organizacionais, perspetiva de carreira e a conciliagdo



trabalho/familia (O’Driscoll & Cooper, 1996, cit. por Rafael e Lima, 2014). Na sua tese de
doutoramento, Gongalves (2011) refere que o apoio dos supervisores perante trabalhadores
em situacOes de stress reduz ou atenua os consequentes efeitos da situacdo “stressante”. Na
mesma linha, Johnson e Hall (1988), sugerem que o suporte social/a relacdo com o supervisor
no trabalho € um recurso com elevada influéncia e contribui para explicar o stress no trabalho,
ou seja, quando este suporte € elevado pode contribuir para a diminuicdo de emocdes
negativas, sendo determinante na melhoria da comunicacéo e tendo um papel fundamental na
gestdo de situacdes de stress (Bakker & Demerouti, 2007).

Contudo, Axelrod & Gavin (1980), defendem que o nivel de stress podem variar de
acordo com o tipo de trabalho executado. Foram, inclusivamente, realizados diversos estudos
tendo em conta a variavel “grupo profissional” (Axelrod & Gavin, 1980). Os grupos
profissionais, onde ocorrem mais riscos psicossociais, sdo 0s quadros da administracdo
publica, membros de entidades legisladoras, dirigentes e quadros superiores de empresas e
especialistas (EU-OSHA, 2009). Ainda, alguns estudos mostram que os fatores associados a
experiéncia de stress laboral podem variar consoante o grupo profissional, por exemplo, os
gestores tendem a enfatizar fatores internos, enquanto que os trabalhadores apontam
caracteristicas do ambiente de trabalho relativamente ao stress no trabalho (Barley & Knight,
1992, cit. por Kinman & Jones, 2005).

A Organizacdo Mundial de Saide (2010) delineou um plano de acdo global, com o
objetivo de elaborar e implementar instrumentos de politicas e normas para a salde dos
trabalhadores, bem como, promover e proteger a saide no contexto laboral, promover o
acesso aos servicos de salde no trabalho e incorporar a saude dos trabalhadores noutras
politicas (Vilarinho, 2019). Neste seguimento, as empresas que pretendam contribuir para um
ambiente de trabalho mais saudavel e livre de stress, devem tentar diminuir o nimero de
fatores “stressantes” (Oliveira, 2009), assim como proporcionar um ambiente agradavel,
incentivar a interacé@o entre colegas e o trabalho em equipa, planificar as atividades de forma
equilibrada, melhorar a comunicacdo, incentivar a pratica de exercicio fisico e a uma
alimentacdo equilibrada, e, promover momentos de descontragéo e programas de bem-estar
(Vilarinho, 2019).

1.4. Relacao Trabalho/Familia

Como se tem vindo a observar ao longo da revisdo de literatura, o trabalho é um ponto

central na vida dos individuos, uma vez que tanto pode proporcionar sentimentos de
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realizacdo, como prejudicar a sua saude e bem-estar. Considerando que é, cada vez mais,
exigido trabalhar para além das horas estipuladas em contrato e, no caso das chefias responder
e cumprir prazos mais reduzidos e com menos recursos (Canova & Porto, 2010), os
trabalhadores tendem frequentemente a suprimir o limite entre o trabalho e a vida pessoal e
familiar (Costa et al., 2006), o que resulta na auséncia de tempo para a familia.

De acordo com Rodrigues et al., (2010), os horérios de trabalho devem ser ajustados a
realidade de cada trabalhador, visto que a flexibilidade no emprego e dos horéarios, pode trazer
beneficios, como, também, ser prejudicial ao individuo. Ainda assim, a flexibilidade horaria,
poderd traduzir-se em “desenvolvimentos positivos para a qualidade do trabalho ¢ como uma
solugdo possivel para problemas de conciliagao” (Rodrigues et al., 2010, p. 7). Neste sentido,
para 0 aumento do bem-estar, é necessario que os individuos sintam que tém ao seu dispor 0s
recursos necessarios para lidar com as exigéncias das diferentes esferas (Rodrigues et al.,
2010).

Como descrito por Kahn et al., (1964), o conflito de papéis relaciona-se com “a
ocorréncia em simultaneo de dois (ou mais) conjuntos de pressdes de modo que o
cumprimento de um, podera comprometer o cumprimento de outros” (Kahn et al., 1964, cit.
por Greenhaus & Beutell, 1985, p.77). Nesta linha, Greenhaus e Beutell (1985), definem este
conflito como a incompatibilidade que existe entre os papéis do dominio do trabalho e alguns
relacionados com a familia, bem como, pelas pressdes que as caracterizam. Gutek et al.,
(1991), operacionalizaram o conflito trabalho-familia em seis dimensdes: conflito de tempo
de trabalho em relacdo a familia; conflito de tempo da familia em relacdo ao trabalho; conflito
de pressdo do trabalho sobre a familia; conflito de pressdo da familia sobre o trabalho;
conflito de comportamento do trabalho sobre a familia; e, por fim, o conflito de
comportamento da familia sobre o trabalho (Gutek et al., 1991, cit. por, Monteiro, 2014, p.
143-144).

Ainda que as esferas trabalho e familia sejam de natureza bidirecional, o conflito
trabalho-familia provoca maiores prejuizos e necessidade de ajustes do que o conflito familia-
trabalho (Frone et al., 1992), uma vez que os individuos sdo responsaveis pela gestdo do
tempo dedicado a sua vida familiar, de forma a ndo interferir com a esfera do trabalho, que é
composta por medidas mais inflexiveis devido as politicas e horarios impostos pela
organizacédo (Frone et al., 1992; Monteiro, 2014, p. 144).

Conclui-se, através do Inquérito Europeu Quality of Life in a Changing Europe (2007),
que Portugal € um dos paises europeus com indices mais reduzidos de satisfacdo com a

conciliacdo do trabalho-familia, assim como o Reino Unido, a Hungria e a Bulgéria, em
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contraste com a Suécia, Holanda, Alemanha e Finlandia, que revelam indices mais elevados
(Rodrigues et al., 2010). Portugal é, assim, um dos paises onde a conciliacdo trabalho-familia,
¢ mais desfavoravel (Rodrigues et al., 2010).

Um outro estudo, realizado, desta vez, pela Associacdo Portuguesa de Psicologia da
Saude Ocupacional referem, que houve uma descida muito acentuada nos niveis de
engagement e de percecdo de conciliagdo trabalho-familia entre 2008 e 2013, aumentando o
stress e 0 burnout. Para culminar, registou-se o aumento da percecdo da fadiga e sobrecarga,
sendo que 78% das pessoas, que constituem a amostra, apresentam a intencdo de abandonar o
emprego (Cunha et al., 2014, cit. por, Monteiro, 2014).

A conciliagdo trabalho-familia constitui um desafio constante, pois, tal como a
imprevisibilidade do trabalho, a vida dos individuos e situacdes que nela ocorrem séo se
conseguem prever, isto €, mesmo o trabalhador mais dedicado a organizacdo pode,
repentinamente, ver as suas prioridades alteradas devido a um problema pessoal/familiar e
desta forma destabilizar o seu controlo entre os diferentes dominios (Groysberg & Abrahams,
2014). Esta conciliacdo, é considerada fonte de stress mental e fisico e pode, efetivamente,
prejudicar a satde do trabalhador, como a ansiedade, depressao, insatisfacdo geral com a vida,
maiores desentendimentos interpessoais, entre outros. Para as organizagdes, as consequéncias
podem traduzir-se na reducdo de produtividade, turnover, diminuicdo da satisfacdo
profissional e perda de talentos (Monteiro, 2014).

Devido ao impacto negativo nas diversas esferas da vida dos individuos, a problematica
da conciliacdo trabalho-familia ganhou foco na investigacédo e integrou-se, ainda que de forma
gradual, ao nivel das propostas analiticas, como desenvolvimento de metodologias e
instrumentos adequados ao estudo e prevenc¢do dos riscos psicossociais (Monteiro, 2014). Tal
tem contribuido para compreender de que forma a conciliacdo entre estes dois dominios
prejudica o desempenho dos individuos e das organizacdes, para que seja possivel reivindicar,
de forma clara, ao Estado e as organizacfes, a promocdo de uma cultura que sustente a
conciliacdo trabalho-familia, pois esta € uma componente decisiva para 0 desempenho

profissional e para o bem-estar dos trabalhadores (Monteiro, 2014).

1.5. Exigéncias laborais

O contexto laboral atual é caracterizado por um elevado nivel de exigéncias, como o ritmo
de trabalho acelerado e ter de lidar com a incerteza, o que leva a um aumento da pressao do

trabalho e, consequentemente, a efeitos negativos, tanto ao nivel fisico, como ao nivel
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psicologico do trabalhador (DeFrank & Ivencevich, 1998). Ainda, a acelerada evolugédo
tecnoldgica, aumentou a sobrecarga de trabalho em diversas organizac@es, traduzindo-se em
maiores niveis de stress, tanto para supervisores como ndo-supervisores (DeFrank &
Ivencevich, 1998)

Bakker, et al. (2004) definem as exigéncias do trabalho como os aspetos organizacionais,
psicologicos e fisicos do trabalho que exigem esforcos a longo prazo e que podem resultar em
danos fisicos e psicoldgicos. Como exemplos das exigéncias laborais observam-se
frequentemente a elevada pressédo no trabalho, as exigéncias emocionais, a carga de trabalho e
o conflito de papéis (Bakker, 2009; Caplan, 1971).

Responder a estas exigéncias resulta frequentemente em elevados niveis de stress,
depressdo, ansiedade ou burnout (Schaufeli et al., 2009; Caplan, 1971). Podem, também,
ocorrer efeitos fisicos e psicossociais, como um mal-estar caracterizado por falta de energia,
alteracdo do sono, dores de cabeca, ansiedade, apatia, altera¢cbes musculosqueléticas, entre
outras (Canadian Centre for Occupational Health & Safety, 2014).

Quanto maior o nivel de exigéncia, maior € a pressdo submetida aos trabalhadores e,
consequentemente, maior o nivel de stress resultante do sentimento de obrigatoriedade para
com o cumprimento das expectativas. Todavia, as exigéncias cognitivas e as experiéncias
desafiantes, apesar de poderem proporcionar stress, podem ser percecionadas como
experiéncias de trabalho gratificantes e oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional (McCall et al., 1998, cit. por Cavanaugh et al., 2000), uma vez que estes desafios
tendem a despertar emocdes positivas e a aumentar o esfor¢o para a resolucao de problemas.

Um exemplo desta visdo, € o facto de alguns estudos indicarem que os gestores e
executivos percecionam que, apesar de se sentirem sobrecarregados e sentirem também
pressdes de tempo, consideram que estas situacdes de trabalho exigentes sdo gratificantes
(MccCall et al., 1998, cit. por Cavanaugh et al., 2000). Macey e Schneider (2008) concluiram,
no seu estudo que, quando os trabalhadores acreditam que o seu esforgco serd recompensado,

as exigéncias desafiantes promovem o engagement.

1.6. Supervisores e bem-estar psicossocial

O termo supervisdo ndo se encontra congruentemente definido na literatura e é muitas
vezes associado a funcdo de gestdo. Como a supervisdo é uma fungdo correntemente atribuida
ao gestor e néo existe literatura que diferencie gestores que exercem fungdes de superviséo e

gestores que ndo exercem funcdes de supervisédo, os dois termos serdo, doravante, utilizados
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para definir alguém que é responséavel por tarefas de planeamento e verificagdo da execugédo
do trabalho, bem como pelo controlo e apoio de outros trabalhadores (Tovmasyan, 2017).

Segundo, Kok et al (2015), o supervisor é apresentado como o elemento capaz de
influenciar de forma positiva o trabalho dos colaboradores, com impacto no aumento da sua
motivacdo e desempenho. Para tal, o supervisor deve apoiar os trabalhadores no confronto
com os problemas existentes na organizagdo, de modo a que seja encontrada uma solucéo e
que seja proporcionado o levantamento de hipoteses, experimentacdo e verificacdo (Schon,
1992).

A principal funcdo dos gestores e/ou supervisores passa por estabelecer e manter as
condicBes necessarias para as atividades dos individuos, tendo em conta os objetivos
estabelecidos pela organizacdo onde trabalham (Duki¢, 2009). Como tal, os
gestores/supervisores assumem as tarefas de gestdo, tomam decisdes e sdo responsaveis pelo
desempenho profissional dos restantes trabalhadores da organizacdo (Helms, 2006, cit. por
Duki¢, 2009).

Tendo em conta a globalizacéo e a reestruturacdo organizacional, é possivel verificar que
0s gestores, em particular pela natureza da sua funcdo, estdo expostos a diversas fontes de
stress e de pressdo no local de trabalho. Moore (2007), verificou, no seu estudo, que 0s
gestores (em comparagao com os restantes trabalhadores) demonstram uma maior dedicacéo e
lealdade ao seu trabalho, transcendendo por vezes 0s seus interesses pessoais. A rotina
sobrecarregada vivenciada por estes profissionais resulta frequentemente numa elevada taxa
de stress laboral (Melo et al., 2011; Pereira et al., 2008) e, segundo Chanlat (2005), existem
alguns fatores que afetam a salde psicoldgica dos gestores: a prépria funcao, a conciliacdo da
vida profissional com a vida pessoal, as relac@es interpessoais, a organiza¢do e o contexto
social (Chanlat, 2005, cit. por Pereira et al., 2008). Nesta linha, o inquérito europeu (EU-
OSHA), realizado a empresas da Europa, relativo aos riscos novos e emergentes (ESENER),
indica que as principais causas dos riscos psicossociais percecionados pelos supervisores e
gestores sdo a fraca comunicacdo entre estes e 0s restantes colaboradores, a reduzida
cooperacdo entre colegas, 0s problemas nas relagOes interpessoais entre gestores e
trabalhadores, a falta de controlo perante a organizagdo do seu trabalho, a discriminacdo (e.g.,
idade, género, etnia), a falta de clareza das politicas dos recursos humanos, a pressdo do
tempo, a instabilidade do proprio trabalho, entre outros (European Agency for Safety and
Health at Work, 2010).

Nyberg et al., (2015) explora as diferencas nos fatores psicossociais do trabalho, na

interface trabalho-vida pessoal e no bem-estar entre supervisores e ndo-supervisores, do sexo
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feminino e masculino, dos setores publico e privado. Os dados foram recolhidos do Swedish
Longitudinal Occupational Survey of Health (SLOSH, 2010) e verificou-se que o0s
supervisores relataram um maior conflito entre o trabalho e a vida pessoal, mas também uma
maior satisfacdo com o trabalho e com a vida e uma menor quantidade de faltas por doenca,
em comparagdo com 0S Ndo-Supervisores.

Posto isto, é necessario proporcionar um local de trabalho saudavel, onde os funcionéarios
se sintam confortaveis, seguros e que o0 seu bem-estar seja considerado como uma prioridade
organizacional (Guest, 2017). O bem-estar influencia positivamente o comportamento

profissional e potencia o papel de apoio caracteristicos dos supervisores (Kaluza et al., 2019).

2. Capitulo I1: Metodologia e resultados empiricos

2.1. Definicdo da pesquisa empirica

A investigacdo é um processo de pesquisa sistematica, pensado e planeado com o objetivo
de fazer a recolha, andlise, interpretacdo e utilizacdo dos dados de forma a compreender,
prever ou descrever um fendmeno sobre o qual se procura refletir e observar (Goundar, 2012).

Uma metodologia de investigacdo € um procedimento que permite interrogar
cientificamente determinada realidade. Para entender um fendmeno, os investigadores devem
fazer uma escolha, perante os diferentes métodos, dependendo do tipo de pesquisa e a
natureza da hipotese de pesquisa (Santos & Lima, 2019). Assim, esta etapa designa o
“conjunto de meios e de atividades proprias para responder as questes de investigacao
formuladas no decurso da fase concetual” (Fortin, 2009, p. 211).

A selecdo do método de recolha de dados a utilizar deve ter como base os objetivos do
trabalho, existindo duas abordagens metodoldgicas em investigacdo. Por um lado, a
guantitativa e, por outro, a qualitativa. Fonseca (2002), indica que, ao contréario da pesquisa
gualitativa, os resultados da pesquisa gquantitativa podem ser quantificaveis e, como,
normalmente, as amostras sd0 numerosas e representativas da populacdo, os resultados
representam um “retrato real” da populacdo-alvo. O autor considera que “a realidade s6 pode
ser compreendida com base na andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de
instrumentos padronizados e neutros” (Fonseca, 2002, p.20). Na pesquisa quantitativa, existe
um menor enfoque na interpretacdo e contexto do objeto em estudo e, existe, também, uma

menor proximidade do investigador em relacdo aos fendmenos estudados, enfatizando a
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objetividade na recolha e anélise de dados e analisando os dados numéricos através de
procedimentos estatisticos.

Atendendo que o bem-estar psicossocial referente ao trabalho, €, correntemente, alvo de
inumeraveis pesquisas, definiu-se que o presente estudo empirico, realizado através do
método quantitativo, viria a incidir sobre os grupos profissionais supervisores e nao-
supervisores oriundos de Portugal e Espanha. Para este trabalho recorreu-se aos dados
recolhidos pela Eurofound, através do inquérito European Working Conditions Survey
(EWCS), correspondente ao ano de 2015, o ultimo disponivel. Este inquérito é realizado de
cinco em cinco anos, efetuado desde 1990, o qual fornece e atualiza dados relativos as
condigbes de trabalho na Europa. Em particular, fornece informagdes detalhadas
relativamente a exposicdo a riscos psicossociais e fisicos, organizacdo do trabalho,
conciliacdo da vida pessoal e profissional, questdes referentes a salde e bem-estar, seguranca
financeira, desenvolvimento de competéncias e a propria sustentabilidade do trabalho
(Eurofound, 2022).

Neste estudo, os dados (Eurofound, 2022) foram tratados com recurso ao Software SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), versdo 28, através do qual foi realizado um
tratamento quantitativo que permitiu avaliar as diferencas e as associacfes entre variaveis em

estudo.

2.2. Caracterizacdo da amostra

Para a realizagéo deste estudo, selecionaram-se apenas 0s respondentes trabalhadores por
conta de outrem (Q7 — “Trabalha por conta de outrem ou por conta prdpria?”’), com as
categorias 1 (trabalhador/a por conta de outrem) e 2 (trabalhador/a por conta propria).

Segundo a informagcéo constante do questionario?, a identificacdo dos trabalhadores com
responsabilidade de supervisdo baseou-se, inicialmente, na questdo “Q23 - Quantas pessoas
trabalham sob a sua supervisdo, para as quais 0s aumentos de salario, 0s prémios ou as
promocdes dependem diretamente de si?”. Seguidamente, inseriu-se a variavel “Q2301 — Tem
pessoas a trabalhar sob a sua supervisdo, para as quais 0s aumentos de salario, 0s prémios ou
as promogcdes dependem diretamente de si?”. Esta foi subsequentemente dicotomizada, com
as categorias 0="ndo” e 1="sim”, com 0 objetivo de diferenciar os respondentes que tém

cargos supervisdo. Assim serdo considerados como supervisores os trabalhadores que

! https://www.eurofound.europa.eu/surveys/european-working-conditions-surveys/sixth-european-
working-conditions-survey-2015/ewcs-2015-questionnaire/ewcs-2015-questionnaire-translation/ewcs-
2015-questionnaire-translation-language-versions
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afirmem existir pessoas a trabalhar sobre a sua supervisdo para as quais 0s aumentos, bonus
ou promocgdes dependam diretamente do respondente, sendo os restantes identificados como
nao-supervisores.

Sendo o objetivo principal deste estudo, comparar supervisores e ndo-supervisores, e uma
vez que, os dados referentes apenas a Portugal incluiam um numero muito reduzido de
supervisores (58 supervisores em 720 respondentes selecionados), optou-se por alargar o
estudo a Peninsula Ibérica.

A amostra inclui 3472 trabalhadores por conta de outrem, dos quais 2977 ndo tém
responsabilidade de superviséo, 476 tém responsabilidade de supervisdo, desconhecendo-se a
situacdo de 19 inquiridos (0,5%), os quais foram subsequentemente excluidos das analises
realizadas. Por conseguinte, a subamostra considerada para este estudo conta com 3453

participantes (Tabela 1).

Tabela 1

Amostra, frequéncias e percentagens para nao-supervisores e supervisores

Nao-supervisor/Supervisor Frequéncia %
N&o-Supervisor 2977 85,7%
Supervisor 476 13,7%
Total 3453

Verifica-se que a maioria dos trabalhadores sem responsabilidade de supervisdao é do
género feminino (54,6%) e a maioria dos trabalhadores com responsabilidade de supervisao é
do género masculino (58,8%), sendo esta associacao significativa ()((21): 29,75; p=<0,001).

Relativamente a idade média dos inquiridos, 0s ndo-supervisores tém em média 42 anos e
0s supervisores 43 anos. No que tange o nivel de escolaridade, 0s ndo-supervisores tém
predominantemente escolaridade intermédia (ISCED 3 e 4) e os supervisores escolaridade
elevada (ISCED 5 e acima), existindo uma associacdo dos supervisores a esta ultima

(X(s)=127,57, p=<0,001). Informacdo detalhada pode ser encontrada na Tabela 2.
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Tabela 2

Analise descritiva da amostra: idade, género e nivel de escolaridade

Variaveis Estatisticas
Idade
N&o-Supervisor (Média, Desvio Padréo) 41,8 (11,34)
Supervisor (Média, Desvio Padréo) 42,6 (10,60)
Género
N&o--Supervisor Feminino 54,6%
Supervisor Masculino 58,8%

Escolaridade — ISCED

. . Néo- i 34,7%
Escolaridade Baixa (ISCED -0, 1 e 2) ao-supervisor °

Supervisor 18,1%
_ _ Nao-supervisor 41%
Escolaridade Intermédia (ISCED — 3 e 4) )
Supervisor 36%

N&o-supervisor 24.4%

Escolaridade Elevada (ISCED -5, 6, 7 e 8) .
Supervisor 45,9%

2.3. Percecdo do bem-estar psicossocial de supervisores e nao-supervisores

De forma a avaliar os objetivos definidos para esta dissertacdo, foram selecionados
conjuntos de varidveis, que de alguma forma, medem os seguintes aspetos: Salde fisica e
mental (e.g., “Sente stress no local de trabalho”); Conciliacao trabalho/familia (e.g., “O seu
horério de trabalho adapta-se aos seus compromissos familiares/sociais™); Exigéncias laborais
(e.g., “O seu trabalho implica trabalhar com prazos rigidos”) e Suporte Social (e.g., “Tem
uma relacdo interpessoal favoravel”). Estes aspetos permitem aferir sobre o bem-estar
psicossocial dos participantes.

Para as variaveis utilizadas do questionario EWCS, existem respostas dicotémicas (1 =
“Sim” e 2 = “N4&0”) e respostas em escala de tipo Likert (e.g., 1 = “Sempre” a 5= “Nunca”; 1
= “Sim, positivamente”, 2 = “Sim, negativamente” e 3 = “Nao”).

Estas respostas serdo doravante denominadas como categorias, as quais, no caso das
repostas de tipo Likert, foram agrupadas de acordo com a tendéncia de resposta: positiva (e.g.,
“Sempre — algumas vezes”) e negativa (e.g., “Raramente — nunca”). A descri¢do exaustiva de

todas as variaveis e respetivas categorias, encontra-se no Anexo A.
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Inicialmente, foram interpretadas as percentagens das variaveis, apresentadas nas
seguintes tabelas, de forma a estudar o relacionamento entre cada uma das variaveis para
supervisores e nao-supervisores. Recorreu-se, posteriormente, a testes de significancia do qui-

quadrado, os quais podem ser consultados em detalhe no Anexo B.

2.3.1. Salde mental e fisica

O primeiro objetivo deste estudo diz respeito a perce¢cdo e comparagdo do estado de saude
mental e fisica entre supervisores e ndo-supervisores. Nesta analise optou-se por subdividir as
questBes ligadas a saude mental (15 variaveis) das questbes ligadas a salde fisica (7
variaveis). Os valores podem ser consultados em detalhe na Tabela 3, 0s quais serdo descritos
de seguida.

Relativamente a perce¢do da salude mental, os resultados mostram que 0s supervisores e
nédo-supervisores tém valores percentuais muito semelhantes, ou seja, ambos avaliam que a
sua salde em geral se encontra entre razodvel e muito boa (N&o-supervisores®: 97%,
Supervisores®: 98,20%). Contudo, ambos, consideram que o trabalho afeta negativamente a
sua saude (N. Sup.: 32,70%, Sup.: 40,90%) e que a funcdo que desempenham requer ocultar
0S seus sentimentos, com maior prevaléncia e associagdo daqueles que sdo supervisores (N.
Sup.: 51%, Sup.: 59,70%; (p<0,001, p=0,002, respetivamente)). Os trabalhadores tendem
ainda a considerar que a sua saude e seguranca poderdo estar em risco devido ao trabalho,
embora se verifique uma maior prevaléncia no caso dos supervisores (N. Sup.: 30,70%, Sup.:
37,70%; p=0,003).

Apesar de os trabalhadores indicarem, na sua maioria, ndo sentir ansiedade, os
supervisores apresentam uma maior presenca deste estado psicologico (21% dos supervisores
contra 14,80% dos ndo-supervisores; p<0,001). Por outro lado, 0s supervisores
experimentaram mais stress no local de trabalho (N. Sup.: 63%, Sup.: 78,50%; p<0,001) e
sentem também mais fadiga geral (N. Sup.: 39,20%, Sup.: 45,10%; p=0,015).

As seguintes questdes, ainda dentro dos aspetos relacionados com a saude mental, estdo
relacionadas com a qualidade do sono e como, de alguma forma, os trabalhadores avaliam o
seu estado psicoldgico.

Em detalhe, é possivel observar que os supervisores se associam a uma maior dificuldade
em adormecer (Sup.: 54,20%; p=0,033), acordam com maior regularidade durante o sono

(Sup.: 59,2%) e tendem também a acordar com uma maior sensacdo de cansaco e fadiga

2 Considerar N&o-supervisores como: N. Sup.;
% Considerar Supervisores como: Sup.;
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(Sup.: 62%; p=0,023). Embora todos os trabalhadores apresentem valores de percentagens
aproximados, os problemas em relagdo a qualidade do sono, tendem a acontecer com maior
frequéncia nos supervisores.

Por outro lado, tendo em conta o grupo de questdes que abordam como os inquiridos se
tém sentido psicologicamente (Q87a, Q87hb, Q87c e Q87d), observamos também que o0s
valores percentuais ndo sdo muito dispares em relacdo a concordancia com a maioria das
afirmacoes. Os trabalhadores sentem-se semelhantemente alegres e de bom humor, ativos no
trabalho e sentem que as suas vidas sdo preenchidas com momentos e atividades do seu
interesse. Por outro lado, os supervisores tendem a sentir-se menos calmos e relaxados (N.
Sup.: 83,30%, Sup.: 79,40%; p=0,041) e acordam a sentir-se menos “frescos” e com a
sensacdo de descanso (N. Sup.: 80,90%, Sup.: 74,90%; p=0,015), em compara¢do com 0sS
nao-supervisores.

Quanto aos aspetos de saude fisica, observa-se que os principais problemas identificados,
em ambos os grupos profissionais, sdo: dores nas costas, dores musculares nos membros
superiores, dores musculares nos membros inferiores e dores de cabeca e/ou fadiga ocular.
Problemas estes que tendem a ocorrer, pelo menos algumas vezes. Verifica-se uma maior
prevaléncia nos inquiridos que sdo supervisores 0s quais sentem mais dores de cabeca e
fadiga ocular (Sup.: 39,50%), em comparagdo com n&o-supervisores (N. Sup.: 35,70%).
Relativamente as restantes questdes, verifica-se que, os respondentes indicam, na sua maioria,
ndo experimentar problemas de pele, problemas de audicdo e lesGes. No entanto, verificou-se
uma associacdo entre os supervisores e estes dois primeiros problemas (problemas de pele,
p<0,001 e problemas de audi¢do: p=0,019). Como tal, ainda que com valores mais reduzidos,
estes tendem a ocorrer também, com maior frequéncia nos que sdo supervisores, exceto no

que se refere as lesdes.
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Tabela 3

Percentagens e teste de associacdo (X?) para a dimensio: Saude mental e fisica

Satde Categorias v % Xz
Mental/Fisica Nome da variavel g Sup. N. Sup.

(%thrgk]) {; hS;)nte stress no local Sempr\(/ee; (jslgumas 7850% 63,000 57,13%%*
Q610 — Trabalho requer Sempre —algumas 0 0 o
ocultar sentimentos vezes 59,70% 50,70% 17,44
Q73 — Saude/seguranca em Sim 37,70% 30,70%  9,212**
risco devido ao trabalho
Q74 — Trabalho afeta a saide Sim, negativamente 40,90% 32,70%  14,79*
Q75 — Satide em geral Mfa';‘c’) f\fer:" T 98,20% 97,00% .
C?eﬁssgéﬁns'edade ou Sim 21,00% 14,80% 11,76%**
Q78i — Fadiga geral Sim 45,10% 39,20% 6,01*
Q79a - Dificuldade em Diariamente — menos

Mental adormecer frequentemente 54.20% 49.80%  10.47*
Q79b — Acordar Diariamente — menos 0 0 i
repetidamente durante o sono  frequentemente 59.20% 57,10%

Q79c — Acordar com Diariamente — menos 6200% 57.80%  11.32%
sensacdo de cansaco e fadiga frequentemente ’ ’ ’
Q87a — Sente-se alegre e de O tempo todo — mais 89.30% 88.20% i
bom humor de metade do tempo ’ ’

Q87b — Sente-se calmo e O tempo todo — mais 0 0 *
relaxado de metade do tempo 79.40% 8330% 11,56
Q87c — Ativo e vigorosono O tempo todo — mais 87.20% 86.50% i
trabalho de metade do tempo eV U7

Q87d — Acordar “fresco”e O tempo todo — mais 0 0 *
descansado de metade do tempo 74.90% 8090% 14,04
Q87e — Dia-a-dia preenchido O tempo todo — mais 88.00% 87 40% i
com interesse de metade do tempo V70 U7

sz?gé; Problemas de Niio 93.10% 9560%  5,98*
Q78b — Problemas de pele Néo 90,30% 94,50% 12,11***
Q78c — Dor nas costas Sim 46,0% 44,30% -
Q78d — Dores musculares nos .

Fisica membros superiores Sim 45,20% 43,50% i
Q78e — Dpres musculares nos sim 34,00% 33.30% i
membros inferiores
%;?Jaoz?lraers de cabega, Sim 39,50% 35,70% -
Q789 — Lesdes Nao 94,50% 94,00% -

* p<0,050, -** p<0,010, *** p<0,001
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2.3.2. Conciliagdo trabalho/familia

Quanto a percecao da conciliacdo trabalho/familia, foram selecionadas as questes que
melhor explicam como é que os respondentes consideram a relacéo entre as responsabilidades
do seu trabalho e as responsabilidades da sua vida pessoal, familiar e social (Tabela 4).

E possivel observar que, todos os trabalhadores tendem a considerar que conseguem
conciliar o horério de trabalho com os compromissos familiares e/ou sociais. No entanto,
apenas 0s supervisores mostraram uma associacao significativa com esta variavel, no sentido
em que encontram maiores dificuldades nesta conciliacdo (N. Sup.: 78,90%, Sup.: 73,80%;
p=0,014). Os supervisores mostram ainda uma associagdo com 0 sentimento de preocupacao,
na maior parte do tempo, com o trabalho sem estarem a trabalhar (N. Sup.: 40,60%, Sup.:
56,70%; p<0,001) e sentiram que o trabalho os impediu de dedicar o tempo que gostariam a
familia (N. Sup.: 39,30%, Sup.: 47,70%; p<0,001). Comparativamente as percentagens que
indicam cansaco ap0s o trabalho para desempenhar as tarefas domésticas, verifica-se que
existe uma maior prevaléncia nos supervisores (N. Sup.: 59,10%, Sup.: 65,30%).

Contrariamente, todos os trabalhadores apresentam uma menor tendéncia no que se refere
a considerar que as responsabilidades familiares prejudicam a concentracdo no trabalho e que
as responsabilidades da vida pessoal/familiar afetam o tempo necesséario para trabalhar,
existindo uma maior prevaléncia destas respostas (isto é, que raramente ou nunca tém estas
percecdes) no caso dos ndo-supervisores (N. Sup.: 77% e 82,60%, respetivamente). Por
conseguinte, 0s supervisores mostram uma associacdo ao sentimento de que, pelo menos
algumas vezes, a sua vida pessoal afeta o trabalho (p=0,009).

Por fim, os trabalhadores com filhos (1446 respondentes; 41,88%) indicam, com alguma
prevaléncia, considerar que ha uma melhoria na sua relacdo com os filhos devido ao seu
trabalho (N. Sup.: 40,01%, Sup.:. 51,60%), embora s6 se verifique uma associacdo

significativa entre esta variavel e os supervisores (p=0,039).
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Tabela 4

Percentagens e teste de associacdo (X?) para a dimensdo: Conciliacdo trabalho/familia e
familia/trabalho

., . % %
Nome da variavel Categorias sup. N. Sup. X2

Q44 — Conciliacdo horario de trabalho
com compromissos familiares/sociais
Q45a — Preocupacgéo com o trabalho sem
estar a trabalhar

Q45b — Cansago apos trabalho para
realizar tarefas domeésticas

Q45c — Trabalho afeta vida pessoal Sempre —algumas vezes 47,70% 39,30% 25,54***
Q45d — Responsabilidades familiares

afetam concentracdo no trabalho

Q_4Se - Vida pessoal/familiar afeta tempo Raramente — nunca 7780% 82,60% 13,57%
disponivel para o trabalho

Q89f — Melhoria da com os filhos devido Concorda completamente
ao trabalho — tende a concordar

* p<0,050, ** p<0,010, *** p<0,001

Muito bem — bem 73,80% 78,90%  10,32*
Sempre —algumas vezes 56,70% 40,60% 79,52***

Sempre —algumas vezes 65,30% 59,10% -

Raramente — nunca 76,40% 77,00% -

51,60% 40,01%  10,07*

2.3.3. Percecao de exigéncias laborais

O terceiro objetivo deste estudo passa por compreender a percecdo dos trabalhadores
quanto as exigéncias laborais.

A Tabela 5 contém a analise das questBes selecionadas que procuram compreender as
diferencas destas mesmas perce¢oes, entre supervisores e ndo-supervisores.

E possivel observar que em comparacdo com os inquiridos que n&o tém responsabilidade
de supervisao, os supervisores tendem a ter menos de onze horas de descanso entre o final de
um dia atil de trabalho e o dia seguinte, mostrando uma associacdo significativa a esta
variavel (N. Sup.: 37,10%, Sup.: 44,80%; p=0,002). Os supervisores tendem também, com
maior prevaléncia, trabalhar no tempo livre para assim conseguirem satisfazer as exigéncias
laborais (N. Sup.: 33,50%, Sup.: 51,70%; p<0,001).

Seguidamente, quanto as tarefas de cada funcdo, verificamos que 0s supervisores se
associam a ter de desempenhar tarefas mais complexas (Sup.: 71,20%; p<0,001) e 0s néo-
supervisores tendem a realizar tarefas mais monétonas (N. Sup.: 66,70%). Os trabalhadores
tendem também a trabalhar com prazos reduzidos a maior parte das vezes, verificando-se uma
associacdo significativa apenas para os trabalhadores com responsabilidade de supervisdo
(Sup.: 64,40%; p<0,001).
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Nas seguintes questdes, pretendia-se compreender se 0s inquiridos concordavam ou nao
com as afirmacbes propostas relativamente a sua percecdo das condi¢Bes de trabalho. As
respostas: “ndo concordo/nem discordo” ndo foram consideradas. Todos os trabalhadores
tendem a concordar com a afirmacéo que indica existir a valorizacdo do trabalho realizado,
apresentando uma ligeira diferenca entre si (N. Sup.: 68,30%, Sup.: 71,40%), o que torna
possivel verificar que os respondentes sem responsabilidade de supervisdo, tendem a
considerar com maior prevaléncia, que o seu trabalho ndo é tdo valorizado em comparagédo
COM 08 Supervisores.

Ainda, os trabalhadores tendem a considerar que a sua remuneracdo é adequada ao
trabalho que desempenham, embora apenas os individuos com responsabilidade de supervisao
apresentem uma associacao significativa com esta afirmacéo (N. Sup.: 45,30%, Sup.: 54,90%;
p=0,003).

O mesmo acontece no que se refere a perspetiva de carreira (N. Sup.: 32,60%, Sup.:
51,00%; p<0,001), assim como na afirmacéo sobre a motivacgao no trabalho (N. Sup.: 60,30%,
Sup.: 63%; p=0,039). Importa referir que, nestes trés itens, embora se tenha verificado uma
menor prevaléncia quanto a concordancia dos respondentes sem responsabilidade de
supervisdo, observaram-se percentagens com alguma relevancia (Tabela 5). Assim, nestes
aspetos, verifica-se que 0s supervisores tendem a considerar que a remuneracao é adequada,
que tém a possibilidade de progredir na carreira e que se sentem mais motivados no trabalho,
em comparagdo com 0s nao-supervisores.

Quanto a estabilidade no local de trabalho, isto é, quanto a possibilidade de perder o
emprego no prazo de seis meses, a maioria dos inquiridos tende a discordar ou a discordar
completamente, e € possivel verificar que esta percecdo de estabilidade esta
significativamente associada aos supervisores (N. Sup.: 53,90%, Sup.: 62,60%; p=0,007). Ou
seja, este grupo de profissionais, sente que o seu trabalho é mais estavel, em comparacdo com
0S NAo-supervisores.

Seguidamente, é possivel constatar que, 0s inquiridos com um cargo de supervisdo,
tendem a responder com um maior grau de concordancia a questdo que procura perceber se
seria possivel encontrar outro trabalho com as mesmas fungbes (N. Sup.: 24,60%, Sup.:
31,70%; p<0,001).

Quanto as davidas que tém em relacdo a importancia do seu trabalho, verificamos que os
trabalhadores sem responsabilidade de supervisdo tendem a ter mais ddvidas quanto a esta
afirmacdo (N. Sup.: 75,10%). Neste caso, verifica-se uma associagdo dos supervisores & nao

existéncia de davidas em relacédo a sua funcdo no emprego (Sup.: 82,10%; p<0,001).
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E de notar que os inquiridos tendem a sentir que o tempo “passa a voar” no decorrer do
seu trabalho, embora apenas 0s supervisores se associem a uma maior concordancia com esta
questdo (N. Sup.: 89,10%, Sup.: 93,70%; p<0,001). O mesmo acontece quanto ao facto de
considerarem sentir-se entusiasmados no trabalho (N. Sup.: 87,60%, Sup.: 94,70%; p<0,001).

Por fim, analisando ainda a Tabela 5, verifica-se que tanto os supervisores como 0s ndo-
supervisores tendem a considerar que se sentem com energia no trabalho (Sup.: 94,60%, N.
Sup.: 94,30%), contudo, consideram com alguma relevancia, sentir exaustdo ao final de um
dia de trabalho (Sup.: 75,20%, N. Sup.: 74,90%). Verifica-se a mesma tendéncia quanto ao
sentimento de realizagdo profissional, isto €, sentir que realizam um bom trabalho, para ambos
0s grupos (Sup.: 99,60%, N. Sup.: 98,90%). Ainda que com pouca diferenca percentual em
cada uma destas afirmacoes, verifica-se uma maior concordancia nas respostas dos individuos

com responsabilidade de superviséo.
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Tabela 5

Percentagens e teste de associacdo (X?) para a dimens&o: Exigéncias laborais

Nome da variavel . % % )
Categorias sup.  N.Sup. X
Q38 - Menos de 11h entre o fim do : 0 0 ox
dia de trabalho e o inicio do seguinte Sim 44.80% 37,10% 10,32
Q4_6 - Traba!hzilr no tempo livre para Diariamente - menos 5170% 3350% 64,68%%*
satisfazer exigéncias do trabalho frequentemente
Q49b - Trabalhar com prazos rigidos o tfnrztp;:jéogg t-e(r:r?;%a de 64,40% 51,60% 36,75***
Q53d - Tarefas monétonas Sim 59,00% 66,70% 10,83***
Q53e - Tarefas complexas Sim 71,20% 48,70% 82,80***
Q7Qa - Valorizagéo do trabalho Concorda completamente - 71.40%  68,30% i
realizado tende a concordar
Q89a - Remuneragio adequada Confgr:‘jg gocrgﬁ(':%tf d”;re”te " 5400% 4530%  1586%*
Q89b - Perspetiva de carreira Confgr:gg Zocg‘ﬁé%t%”;f”te " 51,000 32,6%  64,28%%
Q89 - Motivagdo no trabalho Concorda completamente — ¢4 500 g0 3005 10,08
tende a concordar
Q89g - Estabilidade (possibilidade . o
perder emprego nos proximos 6 Tendecei)g;scl:gtr;i;reng Iscorda 62,60% 53,90%  14,13**
meses) P
Q89h - Encqntrar trabalho com a Concorda completamente — 31.70% 24,60% 19,00%%*
mesma fungéo tende a concordar
S:boaallr;gente-se com energla no Sempre - algumas vezes  94,60% 94,30% -
Q90b - Entusiamo com o trabalho Sempre - algumas vezes 93,70% 87,60% 45,37***
Q90c - O tempo voa no trabalho Sempre - algumas vezes 94,70% 89,10% 23,00***
S:é)acilh-oExaustao a0 final do dia de Sempre - algumas vezes 75,20% 74,90% -
Q90e - Duvidas em relagdo a i 0 0 .
importancia do trabalho Raramente - nunca 82,10% 75,10% 28,63
Q90f - Realizagdo pessoal com o Sempre - algumas vezes 99,60% 98,90% -

trabalho

* p<0,050, ** p<0,010, *** p<0,001
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2.3.4. Suporte social: Apoio colegas e chefia

O ultimo objetivo deste estudo diz respeito a percecdo do estado de apoio/suporte dos
colegas e chefia, entre supervisores e ndo-supervisores. Nesta analise optou-se por subdividir
entre questdes relacionadas com o apoio dos colegas de trabalho (3 variaveis) e aspetos
relacionados com o apoio da chefia/gestores (6 variaveis). Os valores podem ser consultados
em detalhe na Tabela 6, os quais serdo descritos de seguida.

Relativamente ao grupo de questdes que realcam o apoio de colegas e chefia, € possivel
verificar que, na sua generalidade, existe um consenso nas respostas dos inquiridos, que
indicam sentir apoio e cooperacdo tanto por parte de colegas, como da chefia. As relagdes
interpessoais, parecem ser também favoradveis para todos os trabalhadores. Ainda assim,
existe, quanto aos respondentes sem responsabilidade de supervisdo, uma menor prevaléncia e
associacdo significativa quanto ao apoio sentido por parte da chefia (N. Sup.: 87,40%, Sup.:
90,20%) e que, pelo menos algumas vezes, consideram que o seu trabalho ndo € reconhecido
(N. Sup.: 62,30%, Sup.: 65%).

E de notar que em comparagdo com 0S n&o-supervisores, 0s inquiridos com
responsabilidade de superviséo, tendem a considerar com menor prevaléncia que existe uma
distribuicdo justa do trabalho (N. Sup.: 71,50%, Sup.: 69,80%) e, que os trabalhadores
geralmente confiam na direcdo (N. Sup.: 73,30%, Sup.. 67%). Apenas 0S supervisores
mostraram uma associacdo significativa com a tendéncia para discordar com ambas as

afirmacdes (p=0,001, p<0,001, respetivamente).
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Tabela 6

Percentagens e testes de associacdo (X?) para a dimens&o: Apoio colegas e chefia

Apoio

. . ) % % 2
colegas/Apoioc  Nome da variavel Categorias X
. Sup. N. Sup.
Chefia
S)Eliélga-sAjuda € apolo Sempre - algumas vezes  96,40% 94,60% -
. Q70e - Cooperacdo entre  Concorda completamente - 0 0 )
Apoio colegas colegas tende a concordar 89,40% 88,90%
_QB9d - Relacdo , Concorda completamente - 92,00% 90,00% )
interpessoal favoravel tende a concordar
8]?;21 ~/Ajuda e apoio Sempre —algumas vezes  90,20% 87,40% -
Q70b - Confianga por Concorda completamente - 0 0 i
parte da direcéo tende a concordar 83,70% 84,30%
Q?(;::_ - Rt_asolugao de Concorga completa:jmente " 71.30% 70,00% )
Apoio chefia conflitos J_ustg _ tende a concordar
Q70d - Distribuicdo do ~ Concorda completamente - 69.80% 7150% 18.01%**
trabalho justa tende a concordar OU70 14,9070 ’
Q?O!c - Os tra_baliladores Concorda completamente - 67.00% 73300 21,49%**
confiam na diregdo tende a concordar
Q89c - Reconhecimento ~ 0nc0rda completamente - qg o0, 6o 300,

tende a concordar

* 0<0,050, ** p<0,010, *** p<0,001
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3. Capitulo 111

3.1. Discussao dos resultados

O presente estudo teve como objetivo principal comparar o nivel de bem-estar
psicossocial entre supervisores e nao-supervisores, numa amostra de trabalhadores oriundos
de Portugal e Espanha. Em particular, procurou-se compreender a percecdo destes
trabalhadores quanto a sua salde mental e fisica, quanto a conciliacdo do trabalho e
responsabilidades familiares/pessoais, quanto as exigéncias da funcdo que desempenham e as
relacBes interpessoais no local de trabalho.

Relativamente a percecdo do estado de saide mental, os resultados obtidos permitem
concluir que os trabalhadores, no geral, tendem a considerar que o seu trabalho coloca em
risco e afeta negativamente a sua salde, experimentam frequentemente situacGes de stress e
fadiga geral. Neste sentido, Rose et al. (2017) concluiram que a fadiga esta associada a fatores
de stress relacionados com o trabalho, isto é, a exigéncias laborais (e.g., sobrecarga de
trabalho, conflitos nas relagdes interpessoais, entre outros), que afetam o desempenho dos
trabalhadores, podendo, inclusivamente, levar a depressdo. Os trabalhadores (supervisores e
ndo-supervisores) reportaram também sentir, pelo menos algumas vezes, que € necessario
ocultar as suas emocdes no emprego. Lee (2017) conclui no seu estudo que ocultar
frequentemente sentimentos/emocdes prejudica o bem-estar dos trabalhadores e conduz ao
presentismo e sugere que as organizacGes deveriam incluir estratégias de avaliacdo e gestdo
das emocg0Ges. Ainda, Jung et al. (2018) sugerem que existe uma associacdo entre a tendéncia
para ocultar as emogdes no local de trabalho e a existéncia de problemas musculosqueléticos.
No presente estudo, encontrou-se uma associacao significativa e uma maior tendéncia para a
ocorréncia destas problematicas nos supervisores, 0s quais revelaram também maiores niveis
de ansiedade do que os ndo-supervisores. Estes resultados estdo em linha com o referido por
Ford e Collinson (2011) uma vez que, ao lidarem com a frequente necessidade de proteger o
seu estatuto e ao lidarem com as inUmeras e crescentes exigéncias do trabalho, os gestores sao
mais propensos a manifestar sintomas de ansiedade, como uma consequéncia direta do
trabalho. Relativamente a qualidade do sono, é possivel concluir que os supervisores tendem a
ter mais dificuldade em adormecer e acordam com a sensacdo de cansaco, no entanto, e
contrariamente ao que era esperado, indicam sentir-se calmos e relaxados e tendem a acordar
com energia. Tal como afirmam Fietze et al. (2022), os trabalhadores que experimentam

sobrecarga de trabalho estdo mais suscetiveis a desenvolver problemas quanto a qualidade do
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sono. Assim, as perturbacOes do sono podem estar relacionadas com riscos psicossociais no
local de trabalho e, podem ainda, estar relacionadas com a diminuicdo da saude do
trabalhador, levando a uma diminuicdo do desempenho e auséncia por doenca (Fietze et al.,
2022). De forma geral, observa-se que existe uma maior tendéncia para a ocorréncia de
situacOes de stress, fadiga e ansiedade, o que se pode traduzir em perturbagdes no sono, em
particular no caso dos supervisores.

Relativamente aos problemas fisicos selecionados para o estudo, verificou-se que alguns
trabalhadores (supervisores e nao-supervisores) indicam a existéncia de problemas como
dores de cabeca e dores musculares (membros inferiores e superiores). Ainda que com uma
ligeira diferenca entre estes, a ocorréncia destes problemas fisicos, € mais comum nos
supervisores. Conforme a AESST (2019), as lesbes musculosqueléticas sdo uma das lesdes
gue mais afetam os trabalhadores europeus. Estas lesdes, relacionadas com o trabalho, afetam
essencialmente as costas, 0 pesco¢o, 0s ombros e os membros superiores e inferiores. Para
além destes, os individuos relatam também frequentemente sentir dores de cabeca (AESST,
2019). Na presente investigacdo, verificou-se ainda uma maior associacdo dos supervisores a
problemas de audicdo e problemas de pele, comparativamente com ndo-supervisores. As
doencgas de pele relacionadas com o trabalho encontram-se entre as trés principais doencas
profissionais registadas na Europa (EU-OSHA, 2008). Deste modo, tendo em conta o Quadro
estratégico da UE sobre salde e seguranca no trabalho 2021-2027, prevenir as doencas
relacionadas com o trabalho, constitui uma das prioridades da EU-OSHA, com o objetivo de
melhorar a vida dos trabalhadores e reduzir os custos associados as doengas no emprego.

Outro objetivo deste trabalho foi compreender a percecao dos trabalhadores relativamente
a conciliacdo do seu trabalho com os compromissos familiares, pessoais e sociais, ou seja, de
que forma sentem que o trabalho afeta, ou ndo, as responsabilidades da vida pessoal, e/ou de
que forma a vida pessoal afeta o trabalho. O desequilibrio entre as responsabilidades
profissionais e pessoais/familiares, tem apresentado uma ligacdo a maiores indices de
rotatividade, menor produtividade, perturbacdes psicoldgicas, reduzido bem-estar e problemas
de saude relacionados com o stress, ansiedade, entre outros (Rao & Indla, 2010). Os
resultados mostraram que o horério de trabalho e o conteudo do préprio trabalho tendem a
afetar a vida pessoal ou as responsabilidades familiares dos trabalhadores em geral, como
exemplo, sentirem preocupacdo com o trabalho sem estarem a trabalhar e sentirem cansaco
para realizar tarefas domésticas. Os supervisores mostraram novamente uma predominancia
nestes aspetos. De facto, Ford e Collinson (2011) indicam que 0s gestores/supervisores se

sentem, com frequéncia, pressionados para obter um equilibrio entre as responsabilidades
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trabalho-familia. Por outro lado, os resultados mostraram que a maioria dos trabalhadores
indicou ndo sentir que a sua vida pessoal e as responsabilidades familiares afetam o trabalho.
Contudo, verificou-se uma diferenca entre supervisores e nao-supervisores neste aspeto, isto
€, 0s supervisores tenderam a apresentar uma maior dificuldade nesta conciliacdo, em
comparagdo com 0s restantes participantes. Importa referir que, através das varidveis
selecionadas, se verificou uma maior tendéncia para o conflito entre trabalho/familia do que
familia/trabalho. Nesta linha, Frone et al. (1992) sugerem que a vida profissional tende a ser
mais inflexivel, devido aos horarios e normas que lhe sdo caracteristicas e, por outro lado, a
vida familiar/pessoal tende a caracterizar-se por uma maior flexibilidade. Assim, & mais
frequente observar um impacto negativo dessa inflexibilidade profissional na vida pessoal e
familiar, do que o oposto, em particular nos supervisores. As expetativas de papéis (trabalho-
familia) em cada uma destas esferas podem suscitar conflitos e traduzir-se numa fonte de
stress para o trabalhador (Cooper et al., 2001).

Relativamente a dimensdo que corresponde a percecdo das exigéncias laborais,
observou-se gque a maioria dos participantes mostrou tendéncia para considerar que 0 seu
trabalho é valorizado, que a remuneracdo é adequada, que sentem motivacdo, energia e
entusiasmo no trabalho, que se sentem realizados profissionalmente e que ndo sentem ddvidas
em relagdo a importancia do seu trabalho, embora com uma maior predominéncia no caso dos
supervisores. Nesta linha, Siqueira (2008) evidencia a importancia do ambiente
organizacional, isto é, da existéncia de condic¢des de trabalho adequadas (flexibilidade horéria,
reduzidas exigéncias e pressdo, autonomia, remuneracdo adequada, relagcdo positiva com
colegas e chefia, etc.), as quais aumentam a satisfacdo global dos trabalhadores perante a
organizacdo, bem como a motivacdo, entusiamo, produtividade, compromisso em relagcdo ao
trabalho e bem-estar. Ainda assim, verificou-se que todos os trabalhadores experimentam
algumas situacGes que poderdo indicar trabalhar em condicBes exigentes. Os supervisores
tendem a realizar tarefas mais complexas e 0s ndo-supervisores tarefas mais monotonas.
Embora ambos indiquem trabalhar com prazos reduzidos ou ter de trabalhar no seu tempo
livre para satisfazer as exigéncias do trabalho, verificou-se uma associacdo e uma maior
prevaléncia destas situagdes nos supervisores. Neste sentido, Maslach e Leiter (2008) referem
que a sobrecarga de trabalho surge quando as exigéncias laborais ultrapassam os limites do
trabalhador. O trabalhador sente que ndo tem disponivel o tempo e/ou recursos necessarios
para concluir as suas tarefas, o que resulta em consequéncias negativas para a sua salde e para
0 sucesso da realizacdo do seu trabalho (Schaufeli et al., 2009; Caplan, 1971). Importa ainda

referir que embora a maioria dos participantes sinta bastante estabilidade no emprego, 0s
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supervisores foram o0 grupo que mostrou uma maior percecdo de estabilidade profissional,
sentindo ainda com maior prevaléncia que o tempo que decorre no seu trabalho ndo € sentido,
isto ¢, “o tempo voa no trabalho”. Tal pode ser justificado pelo facto da sua atividade
profissional ser caracterizada por tarefas com maior complexidade, terem uma funcdo de
responsabilidade perante outros trabalhadores e estarem perante tarefas mais exigentes
(Pereira, et al., 2008). E de notar também que 0s supervisores se sentem mais exaustos, ainda
que com pouca diferenca em relacdo aos individuos sem responsabilidade de superviséo.
Assim, o trabalhador é capaz de permanecer em circunstancias laborais exigentes quando se
sente valorizado e recompensado pelo seu trabalho, no entanto, tenderd a desenvolver
exaustdo quando se depara com diversas situacfes que proporcionam stress (Pines et al.,1981,
cit. por Moore, 2000).

Por fim, quanto ao suporte social sentido no local de trabalho, isto €, o apoio sentido
quanto aos colegas, supervisores e chefia, os trabalhadores tendem a considerar estas relagdes
interpessoais positivas, embora sem grandes diferencas a considerar. Alguns estudos sugerem
que o apoio social € um recurso positivo para os trabalhadores, no sentido em que o apoio dos
colegas e supervisores é crucial para amenizar o efeito das exigéncias emocionais resultantes
do préprio trabalho, diminuindo assim, fatores que afetam o seu bem-estar, como exemplo, 0
stress (Russell et al., 2018, Mette et al., 2018, cit. por Nappo, 2020).

Tendo em conta os resultados obtidos para todas as dimensdes é possivel observar que 0s
supervisores mostraram uma maior prevaléncia em todas as dimensGes em estudo, em
comparagdo com 0s ndo-supervisores. Em detalhe, é possivel afirmar que o resultado da
analise respondeu aos objetivos deste estudo, isto é, de acordo com as dimensGes
selecionadas, foi possivel verificar que existem diferencas quanto as percecdes de bem-estar
psicossocial entre individuos com responsabilidade de supervisdo e sem responsabilidade de
supervisdo. Mais especificamente, nas percecdes quanto a saude fisica e mental, conciliagcdo
trabalho-familia, exigéncias no local de trabalho e na percecédo de apoio por parte dos colegas
e chefia, verificou-se que, apesar de ambos 0s grupos indicarem alguns aspetos que interferem
com o bem-estar psicossocial, estes foram mais evidentes nos supervisores, 0 que podera estar

relacionado com a responsabilidade do seu cargo.

3.2. Conclusao

A abordagem dos riscos psicossociais permite uma percecdo e consciencializacdo do
efeito do trabalho na salde e bem-estar fisico, psicologico e social dos trabalhadores, bem

como da necessidade de implementar e/ou redefinir os planos e estratégias com o objetivo de
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melhorar as condi¢des no local de trabalho e na propria vida dos trabalhadores (Neto, 2014).
Isto é, para contribuir para o bem-estar dos trabalhadores e tornar o local de trabalho saudavel,
é necessario desenvolver atividades que promovam a salde, que existam programas de apoio
e desenvolvimento, seguranca e prevencdo de stress, bem como a oferta de condicGes de
trabalho flexiveis (Caetano & Silva, 2010). Apesar deste ser um tema interessante para a
comunidade cientifica e de surgirem planos para a prevencdo da seguranca e salde e
promocdo do bem-estar no trabalho, permanece, ainda, algum desconhecimento e consciéncia
relativamente a esta problematica (Neto, 2014).

E importante, também, tomar atencdo as constantes inovacbes que tém favorecido o
aumento da exigéncia das qualificagdes, bem como o surgimento de dindmicas de trabalho a
distdncia (teletrabalho). Tal pode resultar numa fraca distincdo entre as dimensfes
profissional, pessoal e familiar, que poderdo traduzir-se em consequéncias psicossociais, tais
como o conflito de papéis sociais (Neto, 2014). Pretende-se que nas organizagdes seja
possivel aliar a sustentabilidade e produtividade da empresa com a promogdo do
desenvolvimento e do bem-estar dos trabalhadores (Chiavenato, 2009).

Deste modo, é necessario continuar a desenvolver o conhecimento sobre a tematica e na
formacdo e informacdo de publicos estratégicos, para que se possa alcancar um leque mais
abrangente de individuos e organizacdes, tanto no que se refere ao bem-estar dos
trabalhadores, como na consciencializacdo e prevencdo dos diversos riscos psicossociais
(Neto, 2014). Uma vez que a auséncia de estratégias de prevencdo para os problemas de salde
mental dos trabalhadores podera também traduzir-se em elevados custos e consequéncias,
tanto para os trabalhadores, como para as empresas (Wynne, et al., 2014).

3.3. Limitagdes do estudo e pesquisas futuras

Este estudo, embora com um contributo muito relevante para a literatura existente sobre a
tematica, apresenta algumas limitagdes. Uma das primeiras identificadas foi a existéncia de
uma amostra bastante reduzida de supervisores em Portugal, o que levou a necessidade de
alargar o &mbito da andlise a populagédo espanhola. Assim, pelo facto de a amostra abranger a
realidade dos supervisores/ndo-supervisores da Peninsula Ibérica, ndo permite aferir, em
concreto, 0s riscos psicossociais para a populacdo portuguesa e espanhola, uma vez que
existem fatores culturais e organizacionais distintos em ambos os paises que ndo foram
identificados na presente investigacdo, dificultando a representatividade deste estudo e a
generalizacgdo dos resultados. Outra limitagdo encontrada foi o facto de o inquérito utilizado

ndo ter sido construido com a intencao de analisar especificamente as diferencas no bem-estar
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psicossocial entre supervisores e ndo-supervisores, limitando a avaliagdo do impacto direto
das dimensdes estudadas nos dois grupos profissionais.

Importa também referir como limitacdo a propria definicdo de trabalhadores com
responsabilidade de supervisdo utilizada no presente estudo, uma vez que apenas foram
considerados os respondentes com cargos que impactam os aumentos de salério, os prémios
ou as promocgOes de outros trabalhadores. Por fim, ndo foi possivel conhecer exatamente o
tipo de funcdo desempenhada, tanto no caso dos supervisores, como n&ao-supervisores,
limitando a compreensao aprofundada do fendmeno estudado.

Com os resultados obtidos e com as limitagGes identificadas, pretende-se abrir caminho
para investigacGes futuras, inclusivamente, através da realizacdo de um inquérito proprio que
analise a incidéncia de supervisores e nao-supervisores nos diversos fatores associados ao
trabalho e adaptado para os diversos contextos organizacionais. Nesta linha, seria ainda
pertinente investigar, com maior detalhe, os aspetos que podem interferir negativamente no
bem-estar psicossocial em contexto de trabalho na perspetiva das organizagdes. Neste
contexto, torna-se pertinente perceber até que ponto existe uma conscientizacdo desta
problematica, uma vez que é uma realidade atual e de extrema importancia. Assim, seria
interessante analisar 0 impacto que 0s riscos psicossociais tém na salde e bem-estar
psicossocial dos trabalhadores com e sem responsabilidade de supervisao, tendo em conta as
diferencas nas funcbes de ambos os grupos, permitindo a continuidade do diagndstico,

prevencdo e intervengdo no surgimento destes riscos.
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Anexos

Anexo A
Variaveis e escalas

a) Variaveis e escala — Saude mental e fisica

Variaveis Nome da variavel Escala
Sente stress no local de _ _
Q61m trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca
0610 Trabalho requer ocultar 1= Sempre a5 = Nunca
sentimentos
Saude/seguranca em risco A nix
Q73 devido ao trabalho 1=3Sim; 2 = Ndo
Q74 Trabalho afeta a saude 1=Sim, p.osmvamfzntei; 2 - Sim,
negativamente; 3 = Ndo
Q75 Salde em geral 1 = Muito bom a 5 = Muito mau
Q78a Problemas de audigéo 1 =Sim; 2 = Néo
Q78b Problemas de pele 1=Sim; 2 = Né&o
Q78c Dor nas costas 1=Sim; 2 =Néo
Q78d Dores musculare_s nos 1= Sim: 2 = Nao
membros superiores
Q78e Dores musgular_es nos 1= Sim: 2 = Néo
membros inferiores
Q78f Dores de cabeca, fadiga 1 = Sim: 2 = No
ocular
Q78g Lesbes 1=Sim; 2 = Néo
Q78h Ansiedade ou depressdo 1 =Sim; 2 = Nao
Q78i Fadiga geral 1=Sim; 2 = Néo
Q7% Dificuldade em adormecer 1 = Diariamente a 5 = Nunca
Q7% Aco(rjdar repetidamente 1 = Diariamente a 5 = Nunca
urante 0 sono
Q79c Acordar com Sensagao de 1 = Diariamente a 5 = Nunca
cansaco e fadiga
Sente-se alegre e de bom 1 =0 tempo todo a 6 = Em nenhum
Q87a h
umor momento
Q87b Sente-se calmo e relaxado 1= 0O tempo todo a & = Em nenhum
momento
Q87c Ativo e vigoroso no trabalho 1= O tempo todo a 6 = Em nenhum
momento
Acordar “fresco” e 1 =0 tempo todo a 6 = Em nenhum
Q87d
descansado momento
087e Dia-a-dia preenchido com 1 = O tempo todo a 6 = Em nenhum
interesse momento
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1) Varidveis e escala — Conciliacéo trabalho/familia

Variaveis Nome da varigvel Escala
Q44 Conmhagao' horéario qQ trabalho_ com 1 = Muito bem a 4 = Nada bem
compromissos familiares/sociais
Q45a Preocupagdo com o trabalho sem estar 1= Sempre a 5 = Nunca
a trabalhar
Q45b Cansago apos trabalho para realizar 1= Sempre a 5 = Nunca

tarefas domésticas
Q45c¢ Trabalho afeta vida pessoal
Responsabilidades familiares afetam

1 = Sempre a5 = Nunca

Q45d concentracdo no trabalho 1=Sempre a5 = Nunca
Vida pessoal/familiar afeta tempo _ _

Q4de disponivel para o trabalho 1=Sempre a5 = Nunca

Q89f Melhoria da relagdo com os filhos 1 = Concorda totalmente a 5 =

devido ao trabalho Discorda totalmente

2) Variaveis e escala — Exigéncias laborais

Variaveis Nome da variavel Escala
Q38 Menos de 11h gnfrg o fim do _dla de trabalho e 1= Sim: 2 = Néo
o inicio do seguinte
Q46 Trabalhar no }empo livre para satisfazer 1 = Diariamente a 5 = Nunca
exigéncias do trabalho

Q49 Trabalhar com prazos rigidos 1 =Sim; 2 = Nao

Q53d Tarefas monétonas 1=Sim; 2 = Néo

Q53e Tarefas complexas 1=Sim; 2 = Ndo

Q70a Valorizacéo do trabalho realizado 1= Concorda totalmente a 5 = Discorda
totalmente

089a Remuneragéo adequada 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda
totalmente

089b Perspetiva de carreira 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda
totalmente

089 Motivacio no trabalho 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda
totalmente

089 Estabilidade (possibilidade perder emprego 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda

g nos préximos 6 meses) totalmente

Q89h Encontrar trabalho com a mesma funcéo 1= Concorda totalmente a 5 = Discorda
totalmente

Q90a Sente-se com energia no trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca

Q90b Entusiasmo com o trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca

Q90c O tempo voa no trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca

Q90d Exaustéo ao final do dia de trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca

Q90e Duvidas em relacéo a importancia do trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca

Qoof Realizacdo pessoal com o trabalho 1 =Sempre a5 = Nunca
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3) Variaveis e escala — Apoio colegas e chefia

Variaveis Nome da variavel Escala

Q6la Ajuda e apoio colegas 1 =Sempre a5 = Nunca

Q61b Ajuda e apoio chefia 1 =Sempre a5 = Nunca

Q70b Confianga por parte da direcdo 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
Q70c Resolucdo de conflitos justa 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
Q7od Distribuicéo do trabalho justa 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
Q70e Cooperacdo entre colegas 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
Qrof Os trabalhadores confiam na direcédo 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
Q89c Reconhecimento 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
Q89d Relacéo interpessoal favoravel 1 = Concorda totalmente a 5 = Discorda totalmente
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Anexo B
Teste significancia

48

a) Teste significancia — Saude mental e fisica

Variaveis Nome da variavel Teste Efetuado SignificAncia?
Q61m Sente stress no local de trabalho )((24):57,125, p<0,001 Sim
Q610 Trabalho requer ocultar sentimentos )((24):17,443, p=0,002 Sim

Q73 Saude/seguranca em risco devido ao trabalho )((21):9,212, p=0,003 Sim
Q74 Trabalho afeta a satde )((22):14,79, p<0,001 Sim
Q75 Saude em geral Fisher=2,516, p=0,615 Né&o
Q78a Problemas de audi¢do )((21):5,981, p=0,019 Sim
Q78b Problemas de pele )((21):12,105, p<0,001 Sim
Q78c Dor nas costas )((21):0,475, p=0,519 Néo
Qrad Dores musculares nos membros superiores )((21):0,488, p=0,486 Néo
Q78e Dores musculares nos membros inferiores )((21)20,093, p=0,754 Néo
Qr8f Dores de cabeca, fadiga ocular )((21):2,622, p=0,111 Né&o
Q78g Lesdes )((21):0,206, p=0,753 Néo
Q78h Ansiedade ou depressdo )((21):11,76, p<0,001 Sim
Q78i Fadiga geral )((21):6,01, p=0,015 Sim
Q79 Dificuldade em adormecer )((24):10,47, p=0,033 Sim
Q79 Acordar repetidamente durante o sono )((24)=4,391, p=0,356 Né&o
Q79c Acordar com sensacéo de cansaco e fadiga )((24):11,315, p=0,023 Sim
Q87a Sente-se alegre e de bom humor )((25):5,515, p=0,356 Néo
Q87b Sente-se calmo e relaxado )((25):11,56, p=0,041 Sim
Q87c Ativo e vigoroso no trabalho )((25)=9,454, p=0,092 Né&o
Q87d Acordar “fresco” e descansado )((25)=14,041, p=0,015 Sim
Q87e Dia-a-dia preenchido com interesse )((25):11,037, p=0,051 Néo




b) Teste significancia — Conciliag&o trabalho-familia

Variaveis Nome da variavel Teste X2 Significancia?
QM romissos familiressocias X{)=10646, p=0,014 Sim
Q45a Preocupagcéo Cotrlwagatlrﬁ;)ralho sem estar a X(24):791523x 0<0,001 sim
Q45b Cansaco apds trgt;?;g(;ﬂpcezr: realizar tarefas )((24):9, 141, p=0,058 N0
Q45c Trabalho afeta vida pessoal )((24):25,541, p<0,001 Sim
Qusg Pl e
Q45e Vida pessoal/fapma:le:zgtag%t:”t]eompo disponivel )((24):13,573, 00,009 sim
089f Melhoria da relagéitr)a(t:)(;rlr;]gs filhos devido ao )((24):10,074, 0=0,039 sim

49



c) Teste significancia — Exigéncias laborais

Variaveis Nome da variavel Teste X? Significancia?
038 Menos de 11h entre o fim do dia de trabalho )((21):10,315, p=0,002 sim
e 0 inicio do seguinte
046 Trabalhar no tempo livre para satisfazer X(24):64,6801 p<0,001 Sim
exigéncias do trabalho
2 _
Q49b Trabalhar com prazos rigidos X(6)=36.748, p<0,001 Sim
2 _ -
Q53d Tarefas mondtonas X(1)=10,834, p=0,001 Sim
2 _
Q53e Tarefas complexas X(1)=82,797, p<0,001 Sim
2 _ -
Q70a Valorizagéo do trabalho realizado X(4)=4,563, p=0,335 Néo
2 _ _
Q89a Remuneragdo adequada X(4)=15,857,p=0,003 Sim
2 _ _
Q89b Perspetiva de carreira X(4)=64,280, p=<0,001 Sim
2 _ _
Q8% Motivacéo no trabalho X(4=10,075,p=0,039 Sim
089 Estabilidade (possibilidade perder emprego )((24):14,128, p=0,007 Sim
nos proximos 6meses)
2 _
Q89h Encontrar trabalho com a mesma fungéo X(4)=19,895, p<0,001 Sim
2 _ -
Q90a Sente-se com energia no trabalho X (45,050, p=0,282 Né&o
2 _
Q90b Entusiasmo com o trabalho X(4)=45,368, p<0,001 Sim
2 _
Q90c O tempo voa no trabalho X(4)=23,004, p<0,001 Sim
2 _ -
Q90d Exaustdo ao final do dia de trabalho X(4)=6,589, p=0,159 Néo
Q90e Duvidas em relagdo a importancia do )((24):28,634, p<0,001 Sim
trabalho
2 _ -
Qoof Realizacéo pessoal com o trabalho X(4)=2,605, p=0,626 Né&o
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d) Teste significancia — Apoio colegas e chefia

Variaveis Nome da variavel Teste X2 Significancia?
Q6la Ajuda e apoio colegas )((24):2,976, p=0,562 Néo
Q61b Ajuda e apoio chefia )((24):5,022, p=0,213 Né&o
Q70b Confianca por parte da direcdo X (24):71675- p=0,104 N&o
Q70c Resolucédo de conflitos justa )((24):5,783- p=0,216 N&o
Q70d Distribuicao do trabalho justa )((24):18,013, p=0,001 sim
Q70e Cooperacéo entre colegas )((24):0,684, p=0,953 Nio
Q70f Os trabalhadores confiam na dire¢do )((24):21,494, p=<0,001 Sim
Q89c Reconhecimento )((24):7,554, p=0,109 Nio
Q8ad Relacdo interpessoal favoravel X(24):2,5071 p=0,643 N&o

e) Teste significancia - Género

Q2a - Género Teste X2 Significancia?

N&o- Supervisor Feminino 2 Sim
X(1)=29,753, p<0,001

Supervisor Masculino (Sup. — Masculino)

f) Teste significancia — Escolaridade (ISCED)

Q106 - ISCED Teste X2 Significancia?
Escolaridade Baixa (ISCED -0, 1 e 2) Sim
Escolaridade Intermédia (ISCED - 3 e 4) X(zs):127,567, p<0,001 (Sup. — Escolaridade
Escolaridade Elevada (ISCED -5, 6, 7 € 8) elevada)
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Anexo C
Testes SPSS — Cruzamento de tabelas e Teste Qui-quadrado extraidas do Software SPSS

1) Q2301;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

Mo Yes Total
Q61m - You expenience stress  Always Contagem 354 98 452
in your work? % em Q2301 12,1% 207% 13,3%
Wost of the time  Contagem 443 92 535
% em Q2301 15,1% 19,5% 15,7%
Sometumes Contagem 1052 181 1233
% em Q2301 35,8% 38,3% 36,2%
Rarely Contagem 513 53 566
% em Q2301 17,5% 11,2% 16,6%
Wewver Contagem 574 49 623
% em Q2301 19,6% 10,4% 18,3%
Total Contagem 2936 473 3409
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 57,125% 4 <,001
Fazfio de verossmulhanga 58,024 4 <,001
Associacio Linear por Linear 55,606 1 <,001

I de Casos Validos 3409

.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

662,72,
2) Q6lo;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
Q6o - Your job requires that Always Contagem 391 89 480
you hide your feelings? % em Q2301 13.7% 19,5% 14,5%
Most of the ime  Contagem 412 70 482
% em Q2301 14,4% 15,3% 14,6%
Sometunes Contagem 645 114 759
% em Q2301 22,6% 24,9% 22,9%
Rarely Contagem 413 60 473
% em Q2301 14,5% 13,1% 14,3%
Newver Contagem 991 124 1115
% em Q2301 34,7% 27.1% 33,1%
Total Contagem 2852 457 3309
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 17,443 4 0z
Fazio de verossunlhanga 17,103 4 002
Associagio Linear por Linear 15,966 1 =001

I de Casos Validos 3309

8.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

& 65,33
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3) Q73;

22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

Mo Yes Total
Q73 - Do you think your health  ¥es Contagem 905 177 1082
or safety is at nisk because of
0 73 20 70 37 7 [
your wark? %o em Q2301 30,7% 37, 7% 31,7%
Mo Contagem 2041 292 2333
% em Q2301 69,3% 62,3% 68,3%
Total Contagem 2946 469 3415
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigmficancia
Assmtotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-cuadrado de Pearson 9.212% 1 o0z
Corregdo de continuidade® 8,891 1 003
Fazdo de verossunlhancga 8,981 1 NIVE]
Teste Exato de Fisher 003 002
Associagio Lmear por Linear 9,209 002
I de Casos Vahdos 3415
8.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor cque 5. A contagem minima esperaca é 148,60
b. Computado apenas para uma tabela 2:2
4) Q74;
Q2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
Q74 - Does your worle affect Yes, mamly postively  Contagem 168 32 200
your health? % em Q2301 5,7% 6.9% 5.9%
Yes, mainly negatively Contagem 956 190 1146
% em Q2301 32,7% 40,9% 33,8%
Mo Contagem 1799 242 2041
% em Q2301 61,5% 52,2% 60,3%
Total Contagem 2923 464 3387
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
WValor df (Bilateral)
Qui-cquadrade de Pearson 14,796 2 =<.001
Fazio de verossimilhanca 14,566 2 <, 001
Assoctagio Lmear por Linear 12,145 1 <,001
IT de Casos Validos 3387

2. [ células (0,0%) esperavam wma contagem menor gque 5. A contagem minima esperada

& 27,40.
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5) Q75;

Q2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q75 - How 15 your health in Very good  Contagem 693 116 809
general? Would you say it is % em Q2301 23.3% 24.4% 23,4%
Good Contagem 1633 254 1887
% em Q2301 54,9% 534% 54, 1%
Far Contagem 558 97 655
% em Q2301 18,8% 20,4% 19,0%
Bad Contagem 83 9 92
% em Q2301 2,8% 1,9% 27%
Very bad Contagem 7 0 7
% em Q2301 0.2% 0.0% 0.2%
Total Contagem 2974 476 3450
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigmificancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 33108 4 507
Razfo de verossumlhanga 4377 4 357
Associagio Linear por Linear 287 1 592
I de Casos Validos 3450
a1 célulag (10,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
§.97.
6) Q78a;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses or promotion
depend directly on you?
Mo Yes Total
(J78a - Hearing problems [Last  Yes Contagem 130 33 163
-
; l‘oﬁllgﬁsz,] have any health % em Q2301 4.4% 6.9% 47%
o Contagem 2844 443 3287
% em Q2301 95,6% 93,1% 95,3%
Total Contagem 2974 476 3450
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica S1g exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-cuadrado de Pearson 5,981* 1 014
Corregdo de continuidade® 5426 1 020
Eazfio de verossmlhanga 5,379 1 020
Teste Exato de Fisher J019 L0113
Associagio Linear por Linear 5,979 014
N de Casos Validos 3450
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7) Q78b;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay

mereases, bonuses of promotion
depend directly on you?

o Yes Total
Q78b - Slan problems [Last 12 Yes Contagem 165 46 21
months, have any health
problems?] v % em Q2301 3,5% 9, 7% 6,1%
Wo Contagem 2809 430 3239
% em Q2301 94,5% 90,3% 93,9%
Total Contagem 2974 476 3450
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica Sig exata (2
Valor df (Biateral) lades) Sig exata (1 lade)
Qui-quadrade de Pearson 12,105 1 =<.,001
Corregiio de contimlidadeb 11,399 1 =<.,001
Razdo de verossunthanca 10,681 1 001
Teste Exato de Fisher <,001 <,001
Associagio Linear por Linear 12,102 1 =<.,001
N de Casos Validos 3450
8.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada € 20,11,
b. Computado apenas para uma tabela 2:2
8) Q78c;
Q2301 - Do you have people work
under vour supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
Mo Yes Total
Q78c - Backache [Last 12 Yes Contagem 1318 219 1537
months, have any health
: [ 3 30 g )
problems?] Yo em Q2301 44 3% 46,0% 44 6%
Neo Contagem 1656 257 1513
% em Q2301 55,71% 54,0% 55,4%
Total Contagem 2974 476 3450
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Agsintotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-quadrado de Pearson 475° 1 491
Corregéo de continuidade® 409 1 522
Razdo de verossumlhanga 474 1 491
Teste Exato de Fisher 519 261
Associagio Linear por Linear A75 1 491
N de Casos Validos 3450

8.0 célulag (0,096) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 212,08,

b. Computado apenas para uma tabela 2x2
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9) Q78d;

10) Q78e;

56

22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion

depend directly on you?

Mo Tes Total
Q784 - Muscular pams m Tes Contagem 1282 215 1507
shoulders, neck and/er upper
limbs [Last 12 months, have any % em Q2301 43,5% 45,2% 43,71%
health problems?)
Mo Contagem 1681 261 1542
% em 2301 56,5% 54,8% 56,3%
Total Contagem 2873 476 3449
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigificancia
Assintotica Sig exata (2
Walor df’ (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-quadrade de Pearson 488 1 485
Corregio de continuidade® 421 1 517
Rardo de verossimihanga 487 1 485
Teste Exato de Fisher 486 J258
Associagdo Linear por Linear 488 1 485
I de Casos Vahdos 3449
a0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada & 207.93
b. Computado apenas para uma tabela 2x2
22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q78e - Muscular pams m lower  Yes Contagem 991 162 1153
limbs [Last 12 months, have any . o . o
health problems?] % em Q2301 33,3% 34,0% 33,4%
Mo Contagem 1983 314 2297
% em Q2301 66,7% 66,0% 66,6%
Total Contagem 2074 476 3450
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintética Sig exata (2
Valer df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lade)
Qui-quadrade de Pearson 093" 1 160
Corregéo de continuidade® 064 1 800
Fazio de verossimilhanga ,093 1 160
Teste Exato de Fisher 754 399
AssociagHo Linear por Linear ,093 1 J160
N de Casos Validos 3450

.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 150,08,

b. Computado apenas para uma tabela 2x2



11) Q78f;

12) Q78g;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay

mereases, bonuses or promotion
depend directly on you?

Mo Tes Total
(Q78f - Headaches, eyestram Yes Contagem 1060 188 1248
[Last 12 months, have any . - . .
health problems?] % em Q2301 35,7% 39.5% 36,2%
Mo Contagem 1913 288 220
% em Q2301 64,3% 60,5% 63,8%
Total Contagem 2973 476 3449
%% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintdtica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lade)
Qui-quadrado de Pearson 2,622° 1 105
Corregio de contirmidade® 2,459 1 117
Razio de verossimihanga 2595 1 107
Teste Exato de Fisher 11 059
Associagio Lmear por Linear 2,622 1 ,105
N de Casos Validos 3449
2.0 celulas (0,0%6) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperacla é 17224,
b. Computado apenas para uma tabela 2:2
32301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
Mo Yes Total
Q78g - Injury(ies) [Last 12 Yes Contagem 178 26 204
ths, 1 health
gfil;’l;?a]" © any featt % em Q2301 6,0% 5,5% 5.9%
Neo Contagem 2793 450 3243
%% em Q2301 94, 0% 94,5% 94,1%
Total Contagem 297 476 3447
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) g exata (1 lade)
Qui-quadrado de Pearson 2067 1 650
Corregio de continuidade® L1722 1 27
Eazio de verossimilhanca 211 1 646
Teste Exato de Fisher 753 371
Associagio Linear por Linear 206 1 650
N de Casos Valdos 3447

2 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperaca ¢ 28,17,

b.¢ omputado apenas para uma tabela 2x2
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13) Q78h;

2301 - Do you have people work
under yvour supervsion, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

Mo Yes Total
Q78h - Anxiety [Last 12 Yes Contagem 441 100 541
ths, I health
2121;1:1’1;?&]“ © any featt % em Q2301 14.8% 21,0% 15.7%
Mo Contagem 2529 376 2905
%% em Q2301 85,2% T79,0% 84,3%
Total Contagem 2970 476 3446
%% em Q2301 100,0%% 100,0% 100,0%
Significancia
Asgsmtotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qu-quadrade de Pearson 11,762 1 <,001
Corregdo de continuidade? 11,301 1 =001
Razéo de verossmmilhanga 10,994 1 <,001
Teste Exato de Fisher <.001 =001
Associagiio Linear por Linear 11,759 1 <,001
N de Casos Validos 3446

.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada & 74,73,

b. Computado apenas para uma tabela 2:2

14) Q78i;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bomuses or prometion
depend directly on you?

Mo Yes Total
Q781 - Overall fatigne [Last 12 Yes Contagem 1164 214 1378
ths, 1 healtt
Eilﬁ)l:n:ff © oy heat % em Q2301 39.29% 451% 40,0%
Mo Contagem 1805 260 2065
% em Q2301 60,8% 54,9% 60,0%
Total Contagem 2969 474 3443
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-quadrado de Pearson 5,013 1 J014
Corregéo de contimuidade? 5768 1 016
Razdo de verossumlhanga 5952 1 015
Teste Exato de Fisher 015 ,oog
Associagio Linear por Linear 6,011 1 014
N de Casos Validos 3443

8.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada ¢ 189,71,

b Computado apenas para uma tabela 252
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15) Q793;

16) Q79b;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, botwses of promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q7% - Difficulty falling asleep Daily Contagem 127 29 156
[Last 12 months, any sleep % em Q23017 43% 6.1% 4.5%
related problems? - . . .
related problems?] Several imes aweekk  Contagem 312 64 376
% em Q23017 10,5% 13.4% 10,9%
Several imes amonth  Contagem 411 76 487
% em Q23017 13,8% 16,0% 14,1%
Less often Contagem 632 89 721
% em Q23017 21.3% 18,7% 20,9%
Never Contagem 1491 218 1709
% em Q23017 50,2% 45,8% 49,6%
Total Contagem 2973 476 3449
% em Q23017 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 10,474 4 033
Fazio de verossumlhanca 10,063 4 ,039
Associagio Lmnear por Linear 2,840 1 L003
I de Casos Valhdos 3449
8.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
&21,53.
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
ncreases, bonuses or promeotion
depend directly en you?
Mo Yes Total
Q79 - Walking up repeatedly Daily Contagem 1m 34 205
d‘“;lg the Slfjp [Lf”‘slttli‘d % em Q2301 5,8% 7,1% 5,9%
3121]11:1’]:};]3{ sieep rels Several tines aweek  Contagem 359 70 429
% em Q2301 12,1% 14,7% 12,4%
Several imes amonth  Contagem 467 7 538
% em Q2301 15.7% 14.9% 15.6%
Less often Contagem 699 107 806
% em Q2301 23,5% 22,5% 23,4%
Mever Contagem 1274 194 1468
% em Q2301 42,9% 40,8% 42,6%
Total Contagem 2970 476 3446
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
Valor df (Biateral)
Qui-quadrado de Pearson 4,391* 4 356
Fazio de verossumlhanga 47208 4 376
Associagio Linear por Lmear 2,965 1 085
17 de Casos Validos 3446

a0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minma esperada

§2832.
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17) Q79c;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mecreases, botmses or promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q79¢c - Waking up with a Daily Contagem 137 25 162
fiEhl;gl?\f Exhilustiou anld fatigue % em Q2301 4.6% 5.3% 4.7%
1'51:;(:1;1123]&1:5’7?“3( sieep Several times aweek  Contagem 374 79 453
% em Q2301 12,6% 16,6% 13,1%
Several times amonth  Contagem 479 91 570
Yo em Q2301 16,1% 19,1% 16,5%
Less often Ceontagem 127 100 827
% em Q2301 24,5% 21,0% 24,0%
Never Contagem 1252 181 1433
% em Q2301 42,20 38,0% 41,6%
Total Contagem 2969 476 3445
% em 2301 100,0% 100,0% 100,09
Significancia
Asgsintotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 11,315% 4 023
Fazio de verossumlhanga 11,011 4 026
Associagio Linear por Linear 7.903 1 ,005
I de Casos Validos 3445

2.0 célulag (0,09) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperaca

€2233

18) Q87a;

2301 - Do you have people worlc
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

o Yes Total
Q87a - Thave felt cheerfl and ~ All of the time Contagem 801 137 938
] e wmosn  me  wes o
feeling over the last two weeks] Idost of the time Contagem 1251 150 1441
% em Q2301 42,2% 39,9% 41,9%
Idore than half of the ime  Contagem 596 93 689
% em Q2301 20,1% 19,5% 20,0%
Less than half of the time  Contagem 165 37 202
% em Q2301 5,6% 7.8% 5,9%
Some of the tme Contagem 121 15 136
% em Q2301 4.1% 3.2% 4.0%
At no tme Contagem 31 4 35
% em Q2301 1,0% 0,8% 1,0%
Total Contagem 2965 476 3441
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 5,515% 5 ,356
Eazio de verossumlhanga 5,316 5 379
Associagio Linear por Linear J0BO 1 177
M de Casos Validos 3441

8.1 células (3,3%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

€484,
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19) Q87b;

20) Q87c;

(22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay

uicreases, bonuses or promotion

depend directly on you?
No Yes Total
Q87Tb - I have felt calm and All of the tume Contagem 715 122 837
;ﬁ:{i}mﬁxﬁ L‘?::f fcel;’]:j;t % em Q2301 24,1% 25,7% 24,3%
over the last two weeks] Iost of the tume Contagem 1128 162 1291
% em Q2301 38,0% 34,1% 37,5%
Idore than half of the tttme  Contagem 628 93 721
% em Q2301 21,2% 19,6% 20,9%
Less than half of the time ~ Contagem 255 53 308
% em Q2301 8,6% 11,2% 8,9%
Some of the time Contagem 177 26 203
% em Q2301 6,0% 5,5% 5,9%
At no time Contagem 64 19 83
% em Q2301 2,2% 4,0% 24%
Total Contagem 2968 475 3443
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
WValor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 11,561*% 5 041
Fazfo de verossmulhanga 10,623 5 059
Associagio Lmnear por Linear 1,631 1 202
N de Casos Validos 3443

.0 célulag (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. 4 contagem minima esperada

&11,45

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses of promotion
depend directly on you?

o Yes Total
Q87c - L have felt active and All of the time Centagem 808 145 953
vigorous [.. which 1s the lesest % em Q2301 7.3% 30.5% 77%
Zc;l:;g f:;th;t:z ];E:EIE;E]EMg Iost of the time Centagem 1184 187 131
% em Q2301 40,0% 39.4% 39,9%
More than half of the time ~ Contagem 587 82 669
% em Q2301 19.8% 17.3% 19,5%
Less than half of the time  Contagem 197 39 236
% em Q2301 6,7% 8,2% 6,9%
Some of the time Ceontagem 139 12 151
% em Q2301 47% 2,5% 4.4%
Atno time Contagem 47 10 57
% em Q2301 1,6% 2,1% 1,7%
Total Contagem 2962 475 3437
% em Q2301 100,09 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qu-quadrado de Pearson 9,454 5 092
Razio de verossunthanga 10,017 5 075
Associagfo Linear por Linear 1,539 1 215
17 de Casos Vahdos 3437

8.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperaca

&7,88
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21) Q87d;

22) Q87e;
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Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or prometion

depend directly on you?

Mo Yes Total
Q87d - T'woke up feeling fresh Al of the time Contagem 641 103 744
and rested [ which is the % em Q2301 21,6% 21,7% 21,6%
gg;ﬁ;ﬁz:ﬁﬁ;ﬁzg 1;;‘;&2:2;] MMost of the tune Contagem 1078 165 1243
% em Q2301 36,4% 34,7% 36,1%
IMore than half of the tune  Contagem 679 88 767
% em Q2301 22,9% 18,5% 22,3%
Less than half of the tme  Contagem 239 59 298
% em Q2301 8,1% 12,4% 8,7%
Some of the tune Contagem 223 43 266
% em Q2301 7,5% 9,1% 7,7%
At no time Contagem 105 17 122
% em Q2301 3,5% 3,6% 3,5%
Total Contagem 2965 475 3440
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 14,0417 5 015
Razdo de verossmulhanga 13,275 5 021
Associagio Limear por Linear 1,914 1 167
N de Casos Validos 3440
8.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima
esperada & 16,35
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
Mo Yes Total
Q87e - My daily life has been All of the time Contagem 853 160 1013
?ﬂf slﬁllfﬁlffﬁ:ﬁ?;t‘yf % em Q2301 28.9% 33.8% 29,5%
Y.‘.).U have 1.3ee11 feeijné over the IMost of the time Contagem 1166 185 1351
last two weeks] % em Q2301 39,5% 39,0% 39,4%
IMore than half of the time  Contagem 562 12 634
% em Q2301 19,0% 15,2% 18,5%
Less than half of the time~ Contagem 183 36 219
% em Q2301 6,2% 7,6% 6,4%
Some of the tume Contagem 151 15 166
% em Q2301 5,1% 3,2% 4.8%
At no time Contagem 40 [3 46
% em Q2301 1,4% 1,3% 1.3%
Total Contagem 2955 474 34729
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 11,0377 5 051
Fazfo de verossunlhanga 11412 5 044
Associagio Linear por Linear 4465 1 035

N de Casos Vahdos 3429

a0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor gque 5.

€6,36.

A contagem minima esperada



23) 44;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q44 - In general, how do your  Very well Contagem 689 101 780
woﬂung hOUl.'S fit 1 with your U em Q:SOl :'\’2% :1’3% 3:,9%
iﬁﬂﬁ N ;;‘jf:fl commtments oy Contagem 1658 249 1907
% em Q2301 55,7% 52,5% 55,3%
Notvery well Contagem 477 84 561
% em Q2301 16.,0% 17.71% 16,3%
Mot at allwell Contagem 150 40 120
% em Q2301 5,0% 8.4% 5,5%
Total Contagem 2974 474 3448
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 10,646% 3 014
Razdo de verossinulhanga 9,646 3 o]
Associagho Linear por Linear 7.149 1 008
I de Casos Valides 3448
a0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
& 26,12,
24) Q45a;
Q2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses or promotion
depend drectly on you?
Mo Tes Total
Q45a - Kept worrying about Always Contagem 155 43 198
WOI’l(.WhEIl you were not % em Q2301 5.3% 9.1% 5.8%
;glur}’g] [How often have MMost of the ime  Contagem 247 87 334
% em Q2301 8.4% 18.4% 9.8%
Sometimes Contagem 787 138 925
% em Q2301 26,9% 29,2% 27.2%
Rarely Contagem 666 102 T68
% em Q2301 221% 21.6% 22,6%
Never Contagem 1076 102 1178
% em Q2301 36,7% 21,6% 34,6%
Total Contagem 2931 472 3403
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%

Sigmificancia

Assmtotica
Valor df (Biateral)
Qui-quadrado de Pearson 79,5230 4 <001
Razio de verossumlhanca 74,660 4 <001
Asseciagio Linear por Linear 67,366 1 <001
IV de Casos Validos 3403

2.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

& 27,46.
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25) Q45b;

32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion
depend directly on you?

26) Q4bc;

64

No Yes Total
Q450 - Felt too tired after Always Contagem 222 47 269
work to do some of the % em QjSOl 7 5% Q9 7 804
household jobs wiuck dt - . .
];(;u;z;: [I-_Ilzwq :fjujelrf ;12:: © IMost of the time  Contagem 513 90 603
you... 7] % em 2301 17.3% 19.0% 17.6%
Sometimes Contagem 1016 172 1188
% em 2301 34.3% 36,4% 34.6%
Rarely Contagem 551 82 633
% em 2301 18,6% 17,3% 18,4%
Never Contagem 658 82 740
% em 2301 22.2% 17,3% 21,6%
Total Contagem 2960 473 3433
% em 2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtética
WValor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 9,141% 4 J058
Razfo de verossumlhanca 9,198 4 L0568
Associagio Linear por Linear 8,712 1 003
M de Casos Validos 3433
a0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
€ 37,06.
22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
245¢ - Found that your job Always Contagem 142 33 175
prevented you from gving the % em Q2301 4.8% 7.0% 5.1%
tune you wanted to your fammb - -
[Hov?: often have yo?.{l. 7 v IMost of the ime  Contagem 256 69 325
% em Q2301 8. 7% 14,6% 9.5%
Sometimes Contagem 757 123 880
% em Q2301 25,8% 26,1% 25,8%
Earely Contagem 602 95 697
% em Q2301 20,5% 20,2% 20,5%
Never Contagem 1179 151 1330
% em Q2301 40,2% 32,1% 39,0%
Total Contagem 2036 471 3407
%% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assntotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 25,5417 4 =,001
Razfo de verossunilhanga 23,826 4 <001
Associagio Linear por Lanear 20,136 1 <001
N de Casos Valhdos 3407

a0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

€ 24,19,



27) Q45d;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q45d - Found it difficult to Always Contagem 43 6 49
concentrate on your job % em Q2301 1.5% 13% 1.5%
because of your fanuly - : - .
responsibilifies [How often have IMost of the ttme  Contagem 92 20 112
you...7] % em Q2301 3,2% 4,3% 3,3%
Sometimes Contagem 533 85 618
% em Q2301 18,3% 18,1% 18,3%
Farely Contagem T36 142 878
% em Q2301 25,3% 30,3% 26,0%
Mever Contagem 1505 216 1721
% em Q2301 51,7% 46,1% 50,9%
Total Contagem 2909 469 3378
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-cuadrade de Pearson 8,004% 4 091
Fazio de verossumlhanga 7.813 4 099
Associagio Linear por Linear 2,233 1 J135
I de Casos Validos 3378
4.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperacda
€6,30.
28) Q45e;
Q2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
Q45¢e - Found that your family Always Contagem 33 5 38
responsibilities prevented you % em Q2301 11% 1.1% 1.1%
from grang the tme you should - : :‘,\ .
to your job [How offen have Most of the time  Contagem 84 22 106
you...?] % em Q2301 2.9% 4,8% 3.2%
Sometimes Contagem 386 75 461
% em Q2301 13,4% 16,3% 13,8%
Rarely Contagem 619 114 733
% em Q2301 21,4% 24,8% 21,%
Never Contagem 1767 243 2010
% em Q2301 61,2% 52,9% 60,0%
Total Contagem 2889 459 3348
% em Q2301 100,09 100,00 100,00
Sigmficancia
Assintética
Valor df (Biateral)
Qui-quadrado de Pearson 13,573 4 009
Razio de verossimilhanca 13,025 4 011
Associagiio Linear por Linear 10,425 1 ,001
I de Casos Valdos 3348

4.0 células (0,09) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

é5.21.
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29) Q89f;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q89f - I get on better with my Strongly agree Contagem 261 57 318
children because I have ajob % em Q3301 21,70 27 0% 7 19%
Agree, about your job? = — —
[Agree, about your jobT] Tend to agree Contagem 232 52 284
% em Q2301 18,9% 24,6% 19, 7%
Neither agree nor disagree  Contagem 305 44 349
% em Q2301 24,8% 20,9% 24,2%
Tend to disagree Contagem 81 12 93
% em Q2301 6,6% 5, 7% 6,5%
Strongly disagree Contagem 350 46 396
% em Q2301 28,5% 21,8% 27.5%
Total Contagem 1229 o1 1440
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 10,074% 4 ,039
Fazio de verossimilhanga 9 982 4 041
Associagio Lmear por Linear 7,996 1 005
I de Casos Validos 1440
A0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem mimma esperaca
& 13,63
30) Q38;
Q2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses or promotion
depend directly on you?
o Yes Total
Q38 - Thinking of the last Yes Contagem 1098 212 1310
menth, has it happened at least
once that you had less than 11 % em Q2301 37.1% 44 8% 38.2%
hours between 2 working days?
No Contagem 1862 261 2123
%% em Q2301 62,9% 55,2% 61,8%
Total Contagem 2960 473 3433
%% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica Sig exata (2
Valor df (Biateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-quadrado de Pearson 10,315° 1 ,001
Corregéo de contimidade? 9.990 1 .02
Razéo de verossimihanga 10,155 1 001
Teste Exato de Fisher ,002 <,001
Associagdo Linear por Linear 10,312 1 001
N de Casos Valdos 3433

20 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada ¢ 180,49

b. Computado apenas para uma t
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31) Q46;

Q2301 - Do you have people work
under your supervsion, for whom pay
mncreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

o Tes Total
Q46 - Smee you started your Daily Contagem A7 9 56
main paid jol._), how often _have % em Q2301 1.6% 1.9% 1.6%
you worked m your fiee time to  —; - =
meet work demands? Several times a week  Contagem 95 33 128
% em Q2301 3,2% 7,0% 3,7%
Several imes a month ~ Contagem 231 62 293
% em Q2301 7,8% 13,1% 8,5%
Less often Contagem 619 141 760
% em Q2301 20,9% 29.7% 22.1%
Never Contagem 1970 229 2199
% em Q2301 656,5% 48,3% 64,0%
Total Contagem 2962 474 3436
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintética
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 64,6807 4 <,001
Raz&o de verossunilhanga 60,930 4 <001
Associagio Linear por Linear 49 861 1 <001

N de Casos Validos 3436

8.0 celulas (0,0%) esperavam wma contagem menor cue 5. A contagem minima esperada

§7,73.
32) Q49b:
Q2301 - De you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
Q49b - Worling to tight All of the tune Contagem 394 90 484
deadlmes [And, does your job % em Q2301 13,3% 18,9% 14,1%
involve. ] Almost all of the time Contagem 553 114 667
% em Q2301 18,7% 24,0% 19.4%
Arcund % of the tune Contagem 296 54 350
% em Q2301 10,0% 11.4% 10,2%
Around half of the tme  Contagem 284 48 332
% em Q2301 9,6% 10,1% 9,7%
Around ¥ of the time Contagem 233 39 272
% em Q2301 7,9% 8.2% 7.,9%
Almost never Contagem 490 63 553
% em Q2301 16,5% 13,3% 16,1%
Newver Contagem 712 &7 79
% em Q2301 24 0% 14,1% 22 7%
Total Contagem 2962 475 3437
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 36,7487 6 =001
Razfo de verossumthanga 38,114 5} =<,001
Associagio Linear por Linear 35417 1 =001
I de Casos Validos 3437

8.0 celulas (0,09) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

§37,59.



33) Q53d;

22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses of promotion

depend directly en you?
MNo Tes Total
253d - Monotonous tasks Tes Contagem 1981 279 2260
[Generally, does your mamn paid .
job imvolve. ] % em Q2301 66,7% 59,0% 65,7%
o Contagem 988 194 1182
% em Q2301 33,3% 41,0% 34,3%
Total Contagem 2969 473 3447
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigmificancia
Assmtotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-quadrade de Pearson 10,834° 1 <,001
Corregéio de continuidade? 10,493 1 001
Fazio de verossmulhanga 10,593 1 001
Teste Exato de Fisher 001 <,001
Associagio Lnear por Linear 10,830 1 <,001
I de Casos Vahdoes 3442

4.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 162,43,

b. Computadao apenas para uma tabela 2x2

34) Q53¢;

68

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
Q53¢ - Complex tasks Tes Contagem 1439 337 1776
Generally, does your main paid
J[ob i : ¥ P % em Q2301 48 7% 71,2% 51,8%
Mo Contagem 1514 136 1650
% em Q2301 51,3% 28.,8% 48,2%
Contagem 2053 473 3426
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigrificancia
Assmtotica Sig exata (2
Valor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qu-quadrade de Pearson 82,797% 1 <,001
Corregiio de continuidads? 81,898 1 <,001
Fazio de verossmulhanga 85461 1 <,001
Teste Exato de Fisher <,001 <001
Associagio Linear por Linear 82,773 1 <,001
IV de Casos Validos 3426

A0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada & 227,80

b.c omputado apenas para uma tabela 2:2



35) Q70g;

32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mncreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q70a - Employees are Strongly agree Contagem 1020 187 1207
zppreciateddwhgn[ ;ljf? hmﬂ % em Q2301 35,9% 39,5% 36.4%
ﬂ](;n;og og‘;i g -];(;at - meg:l:: ?Sm ! Tend to agree Contagem 920 151 1071
% em Q2301 32,4% 31,9% 32,3%
Neither agree nor disagree  Contagem 507 73 580
% em Q2301 17.8% 15,4% 17.5%
Tend to disagree Contagem 178 34 212
% em Q2301 6,3% 7,2% 6,4%
Strongly disagree Contagem 216 29 245
% em Q2301 7,6% 6,1% 7.4%
Total Contagem 2841 474 3315
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
Valor df (Biateral)
Qui-quadrade de Pearsen 4 5638 4 335
Fazio de verossunlhanca 4628 4 328
Associacfo Linear por Linear 2,110 1 146
N de Casos Valides 3315
8.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
€ 30,31.
36) Q89g;
32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
o Tes Total
Q89 - Considenng all my Strongly agree Contagem 535 109 644
?%l?fanldlad;if"?glfnts n my % em Q2301 18.2% 23,0% 18,9%
job, I feelT get pai -
appropriately [Agree, about Tend to agree Contagem 795 151 946
your job?] % em Q2301 27.1% 31,9% 27,3%
Weither agree nor disagree  Contagem 519 65 584
% em Q2301 17.7% 13,7% 17.1%
Tend to disagree Contagem 493 68 561
% em Q2301 16,8% 14,4% 16,5%
Strongly disagree Contagem 594 80 674
% em Q2301 20,2% 16,9% 19,8%
Total Contagem 2936 473 3409
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtética
WValor df (Balateral)
Qui-quadrado de Pearson 15,8577 4 ,003
Eazfio de verossumlhanga 15,826 4 ,003
Associacio Linear por Linear 11,403 1 =001
N de Casos Vahdes 3409

.0 celulas (0,0%) esperavam wmna contagem menor que 5. A contagem minima esperada

877,84
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37) Q89b;

32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, botuses of promotion
depend directly on you?

Mo Yes Total
Q89 - Iy job offers good Strongly agree Contagem 389 106 495
T e wmaso o mw
your job?] ’ Tend to agree Contagem 524 130 654
% em Q2301 18,7% 28,1% 20,0%
IMeither agree nor disagree Contagem 560 77 637
% em Q2301 20,0% 16,7% 19,5%
Tend to disagree Contagem 362 51 413
% em Q2301 12,9% 11,0% 12,6%
Strongly disagree Contagem 970 98 1068
%o em Q2301 34,6% 21,2% 321%
Total Contagem 2805 462 3267
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
WValor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 64,2807 4 <,001
Razfo de verossmulhanga 62,910 4 <001
Associagio Linear por Linear 57,917 1 <,001
I de Casos Valides 3267
.0 célulag (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
& 53,40
38) Q89€;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q89 - The organisation Iwork  Strongly agree Contagem 847 177 1024
for m.otivates me to give niy % em Q2301 29.6% 37.7% 30.7%
];;Ztlio;oi:it?}mce [Agee. Tend to agree Contagem 877 115 996
% em Q2301 30,7% 25,3% 29,9%
Weither agree nor disagree  Contagem 635 90 725
% em Q2301 22,2% 19,1% 21,8%
Tend to disagree Contagem 226 39 265
% em Q2301 7,9% 8,3% 8,0%
Strongly disagree Contagem 276 45 321
% em Q2301 9,6% 9,6% 9,6%
Total Contagem 2861 470 3331
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtohca
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 14,165 4 Lon7
Razio de verossmulhanga 13,924 4 Long
Associacio Linear por Linear 2,824 1 093
N de Casos Validos 3331

.0 celulas (0,09) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minma esperada

£37,39.
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39) Q89g;

Q2301 - Do you have people worle
under your superwsion, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion

depend directly on you?

Mo Yes Total
089 - T mught lose my job m Strongly agree Contagem 362 35 397
the next 6 months [Agree, about % em Q2301 14.0% 2 50, 13.9%
- job? . . =
your job?] Tend to agree Contagem 348 51 399
% em Q2301 13,4% 12,4% 13,3%
INeither agree nor disagree  Contagem 484 68 552
% em Q2301 18,7% 16,5% 18,4%
Tend to disagree Contagem 422 80 502
% em Q2301 16,3% 19,5% 16, 7%
Strongly disagree Contagem 972 177 1149
% em Q2301 37.6% 43,1% 38,3%
Total Contagem 2588 411 2999
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 14,1287 4 007
Fazio de verossimilhanca 14,970 4 ,005
Associagio Lmear por Linear 11,688 1 <,001
N de Casos Vahdes 2999
.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
& 54,41,
40) Q80h;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Yes Total
QE80%h - IFTwere to lose or quit  Strongly agree Contagem 226 57 283
iy current job, it would be easy % em Q2301 8 5% 13.6% 9
for me to find a job of similar Tend - c 4;"1 7':6 5’0?
salary [Agree, about your job7] end to agree ontagem 2
% em Q2301 16,1% 18,1% 16,4%
WNeither agree nor disagree  Contagem 528 82 610
% em Q2301 19,8% 19,5% 19,7%
Tend to disagree Contagem 459 81 540
% em Q2301 17,2% 19,3% 17,5%
Strongly disagree Contagem 1027 124 1151
% em Q2301 38,5% 29,5% 37.2%
Total Contagem 2671 420 3091
% em 072301 100 0% 100 0% 100,0%
Sigmficancia
Agsintotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 19,895% 4 =,001
Fazio de verossmmlhanga 19,222 4 =001
Associagio Lmear por Lnear 15,161 1 =<.001
N de Casos Vahdos 3091

2.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

& 33,45.
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41) Q90g;

22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses of promeotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q90a - At my work I feel full of  Always Contagem 788 149 937
energy [Please tell me how % em Q2301 26.5% 31,3% 27.2%
often you feel this way..] Most of the time  Coontagem 1300 196 1496
% em Q2301 43,8% 41,2% 43,4%
Sometimes Contagem 712 105 317
% em Q2301 24,0% 22,1% 2371%
Farely Contagem 121 20 141
% em Q2301 4,1% 4,2% 4,1%
Mever Contagem 48 3 54
% em Q2301 1,6% 1,3% 1,6%
Total Contagem 2969 476 3445
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigmificancia
Assmtotica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 5,050% 4 282
Razio de verossumlhanga 4,959 4 292
Associagio Linear por Lnear 2,865 1 091
N de Casos Validos 3445
.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor gque 5. A contagem minima esperada
€7,46.
42) Q90b:
32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
Mo Yes Total
Q900 - I am enthusiastic about  Always Contagem 859 202 1061
my job [Please Fe]l me how % em Q2301 28.9% 42.5% 30,8%
often you feel this way. ] Most of the time  Contagem 1028 160 1188
% em Q2301 34,6% 33,7% 34,5%
Sometimes Contagem T16 83 799
% em Q2301 24,1% 17,5% 23,2%
Rarely Contagem 260 20 280
% em Q2301 8,8% 4,2% 8,1%
Never Contagem 105 10 115
% em Q2301 3,5% 2,1% 3,3%
Total Contagem 2968 475 3443
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valer df (Balateral)
Qui-quadrado de Pearson 45,368% 4 <,001
Razio de verossumilhanca 46,031 4 <001
Associagiio Linear por Linear 40,928 1 =<,001
N de Casos Validos 3443

.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem mitma esperacda

1537,
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43) Q90c;

(32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q90c - Tune flies when I am Always Contagem 837 163 1000
working [Pleas e tell me how % em Q2301 28.2% 34,2% 29.0%
often you feel this way. ] Most of the time  Contagem 915 166 1081
% em Q2301 30,8% 34,9% 31,4%
Sometunes Contagem 894 122 1016
% em Q2301 30,1% 25,6% 29,5%
Earely Contagem 226 18 244
% em Q2301 7,6% 3,8% 7,1%
Mever Contagem a7 T 104
% em Q2301 3,3% 1,5% 3,0%
Total Contagem 2969 476 3445
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtetica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 23,0047 4 <,001
Eazio de verossumlhanga 25,171 4 =001
Associagio Lmear por Linear 21,041 1 <,001
I de Casos Validos 3445
.0 celulas (0,0%) esperavam wna contagem menor que 5. A contagem minima esperada
£1437.
44) Q90d;
22301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or prowotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q90d - I feel exhausted at the Always Contagem 431 87 518
ot s e T T S TS
way.. ] Wost of the time  Contagem 657 98 755
% em Q2301 22,2% 20,7% 21,9%
Sometimes Contagem 1133 1m 1304
% em Q2301 38,2% 36,1% 37.9%
Rarely Contagem 464 66 530
% em Q2301 15,6% 13,9% 15,4%
WNewver Contagem 281 52 333
% em Q2301 9,5% 11,0% 9,7%
Total Contagem 2966 474 3440
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor af (Bilateral)
Qui-cquadrado de Pearson 6,589% 4 ,159
Eazio de verossumihanga 6,373 4 L1973
Associagio Linear por Linear I35 1 391
I de Casos Validos 3440

A0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

& 45,88
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45) Q90e;

02301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q90e - I doubt the importance  Always Contagem 109 21 130
of my work [Flease tell me how % em Q2301 379 4 4% 38%
ft feel this - . : .
often you feel this way..] IMost of the time  Contagem 233 26 259
% em Q2301 T7.9% 5,5% 1.5%
Sometimes Contagem 392 38 430
% em Q2301 13,3% 8,0% 12,5%
Rarely Contagem 749 96 845
% em Q2301 253% 20,2% 24.6%
Mever Contagem 1474 294 1768
% em Q2301 49,8% 61.9% 51,5%
Total Contagem 2957 475 3432
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 28,634% 4 =001
Fazio de verossinulhanca 29,674 4 <001
Associacio Lmear por Linear 12,797 1 =,001
I de Casos Vahdes 3432
A0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
£17,99.
46) Q9Of;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
QO90f - In my opion, I am Always Contagem 1833 300 2133
good at my job [Flease tell me %% em Q:SOI 61.9% 63.7% 67 1%
how oft feel this way... : -~ =
how often you feel this way. . IMost of the tune  Contagem 941 151 1092
% em Q2301 31,8% 31,8% 31,8%
Sometunes Contagem 153 22 175
% em Q2301 5,2% 4,6% 5,1%
Earely Contagem 21 2 23
% em Q2301 0,7% 0,4% 0,7%
Mever Contagem 11 0 11
% em Q2301 0,4% 0,0% 0,3%
Total Contagem 2959 475 3434
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assntética
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Pearson 2.605% 4 626
Fazio de verossumlhanca 4,186 4 381
Associagio Linear por Lmear 1,132 1 287
N de Casos Valdos 3434

8.2 celulas (20,0%) esperavam wna contagem menor que 5. A contagem minima esperada

1,52,
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47) Q61a;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q61a - Your colleagues help Always Contagem 1372 250 1622
and support you? % em Q2301 52,0% 53.3% 52.2%
IMost of the ime  Contagem 780 140 920
% em Q2301 29,6% 29,9% 29,6%
Sowmetimes Contagem 344 62 406
% em Q2301 13,0% 13,2% 13,1%
Rarely Contagem 68 10 78
% em Q2301 2,6% 2.1% 2,5%
Never Contagem 73 T 30
% em Q2301 2,8% 1,5% 2.6%
Total Contagem 2637 469 3106
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assintotica
WValor df (Balateral)
QJu-quadrade de Pearson 2.976% 4 562
Eazfo de verossumlhanca 3,365 4 499
Associagio Linear por Limear 1,474 1 225
N de Casos Validos 3106
2.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
é11,78.
48) Q61b;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
Mo Yes Total
Q61b - Your manager helps Always Contagem 1157 213 1370
and supports you? % em Q2301 40,6% 457% 41,3%
IMost of the time  Contagem 809 128 937
% em Q2301 28,4% 27,5% 28,2%
Sometunes Contagem 526 79 605
% em Q2301 18,4% 17,0% 18,2%
Earely Contagem 159 24 223
% em Q2301 7,0% 5,2% 6,7%
Never Contagem 162 22 184
% em Q2301 5,7% 4. 7% 5,5%
Total Contagem 2853 466 3319
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtotica
Valor daf (Bdateral)
Qui-quadrade de Pearson 5,822 4 213
Fazfo de verossumlhanga 5,936 4 204
Associagio Linear por Limear 5,107 1 024
IV de Casos Valides 3319

a0 célulag (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

§2533.
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49) Q70D;

Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mereases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Yes Total
Q70b - The management trusts  Strongly agree Contagem 1561 249 1810
the employees. to do their Work % em Q2301 55 7% 57.5% 55,29
:;Zilefnﬁ;%lltzs]mﬂl the following Tend to agree Contagem 802 148 950
% em Q2301 28,6% 31,2% 29,0%
Weither agree nor disagree  Contagem 290 40 330
% em Q2301 10,3% 8,4% 10,1%
Tend to disagree Contagem 83 15 102
% em Q2301 3,0% 4,0%% 3,1%
Strongly disagree Contagem 67 18 85
% em Q2301 24% 3,8% 2,6%
Total Contagem 2803 474 3277
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtdtica
Walor df (Bilateral)
Qui-cuadrado de Pearson 7.675% 4 J104
Fazio de verossumlhanga 7.315 4 J120
Associagio Linear por Linear 2,540 1 111
M de Casos Valhdos 3277
.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
§12,20.
50) Q70c;
(32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q70c - Conflicts are resolvedn  Strongly agree Contagem 1049 164 1213
?oia;lwwmagyiii:n‘:f}]l the % em Q2301 387% 351% 38,2%
' Tend to agree Contagem 849 169 1018
% em Q2301 31,3% 36,2% 32,0%
Meither agree nor disagree  Contagem 518 80 598
% em Q2301 19,1% 17.1% 18,8%
Tend to disagree Contagem 149 30 179
% em Q2301 5,5% 6,4% 5,6%
Strongly disagree Contagem 147 24 1m
% em Q2301 5,4% 5,1% 5,4%
Total Contagem 2712 467 3179
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%

Sigmificancia

Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Fearson 5783 4 216
Eaziio de verossumlhanca 5,714 4 ,222
Associagio Linear por Linear 213 1 644
N de Cases Valdos 3179

8.0 celulas (0,0%) esperavam wna contagem menor gque 5. A contagem minuma esperada

§2512.
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51) Q70d;

(32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q70d - The work 15 distributed  Strongly agree Contagem 1138 180 1318
fairly [ Agree with the following % em Q2301 40,9% 38.3% 40,5%
statements?]
Tend to agree Contagem 852 148 1000
% em Q2301 30,6% 31,5% 30,7%
Meither agree nor disagree Contagem 472 59 531
% em Q2301 16,9% 12,6% 16,3%
Tend to disagree Contagem 169 47 216
% em Q2301 6,1% 10,0% 6,6%
Strongly disagree Contagem 154 36 150
% em Q2301 5,5% 7.7% 5,8%
Total Contagem 2785 470 3255
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigmificancia
Assmtotica
Valor df (Bdateral)
Qui-quadradoe de Fearson 18,013% 4 .0m
Fazfo de verossumlhanga 17,085 4 002
Associagio Linear por Linear 4,580 1 032
N de Casos Validos 3255
8.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor gque 5. A contagem mituma esperada
§27.43.
52) Q70g;
Q2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q70e - There 1s good Strongly agree Contagem 1582 289 1871
cooperation between you and % em Q2301 59.2% 61,1% 59.5%
- coll s [Agr ith !
gjﬁz“f;;;i:;[emfie e Tend to agree Contagem 793 134 927
% em Q2301 29.7% 28,3% 29.5%
Meither agree nor disagree Contagem 222 37 259
% em Q2301 8,3% 7.8% 8,2%
Tend to disagree Contagem 49 9 58
% em Q2301 1,8% 1,9% 1,8%
Strongly disagree Contagem 26 4 30
% em Q2301 1,0% 0,8% 1,0%
Total Contagem 2672 473 3145
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%

Sigmificancia

Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 6847 4 953
Eazio de verossmulhanga 689 4 953
Associagio Linear por Lmear 434 1 510
I de Casos Validos 3145

A 1 celulas (10,0%) esperavam wma contagem menor gque 5. A contagem minima esperada

e4.51.
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53) Q70f;

(32301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

54) Q89c;

No Tes Total
QT0f - In general, employees Strongly agree Contagem 1216 182 1398
trust 111an§gement [&gree with % em Q2301 44.0% 38,5% 43.2%
the following statements?] Tend to agree Contagem 810 135 945
% em Q2301 29,3% 28,5% 29,2%
Meither agree nor disagree Contagem 452 73 525
% em Q2301 16,3% 15,4% 16,2%
Tend to disagree Contagem 153 47 200
% em Q2301 5,5% 9,9% 6,2%
Strongly disagree Contagem 135 36 1m
% em Q2301 4,9% 7,6% 5,3%
Total Contagem 2766 473 3239
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Sigmificancia
Assmtotica
Valor dfr (Bdateral)
Qui-quadrade de Pearson 21,494 4 <001
Razio de verossumlhanga 19,379 4 <001
Associagio Linear por Linear 14,290 1 =001
N de Casos Vahdes 3239
8.0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada
2407,
2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q89¢c - Ireceive the recognition  Strongly agree Contagem 861 160 1021
I deserve for my work [Agree, % em Q2301 29.4% 33,8% 30,0%
about your job7] Tend to agree Contagem 964 147 111
% em Q2301 32,9% 31,1% 32,6%
Meither agree nor disagree  Contagem 602 T8 680
% em Q2301 20,5% 16,5% 20,0%
Tend to disagree Contagem 247 39 286
% em Q2301 8,4% 8,2% 8,4%
Strongly disagree Contagem 258 49 307
% em Q2301 8,8% 10,4% 9,0%
Total Contagem 2932 473 3405
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Signtficancia
Assintotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrade de Fearson 7.554% 4 L109
FRazfo de verossumhanca 7.605 4 107
Associagfio Lmear por Linear A64 1 496
N de Casos Vahdos 3405
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A0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

£39.73.



55) Q89d;

32301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?

No Tes Total
Q89d - I generally get on well Strongly agree Contagem 1782 308 2090
with my work colleagues % em Q2301 65,9% 65.3% 65.8%
[Agree. about your job7] Tend to agree Contagem 653 125 778
% em Q2301 24.1% 26,5% 24,5%
WNeither agree nor disagree  Contagem 199 27 226
% em Q2301 7.4% 5,7% 7,1%
Tend to disagree Contagem 38 T 45
% em Q2301 1,4% 1,5% 1,4%
Strongly disagree Contagem 32 5 37
% em Q2301 1,2% 1,1% 1,2%
Total Contagem 2704 472 3176
%0 em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%

Significancia

Assmtotica
Valor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 2,507% 4 643
Eazio de verossumlhanga 2580 4 630
Associagio Linear por Linear L0985 1 158
N de Casos Validos 3176

8.0 células (0,0%) esperavam wma contagem menor que 5. A contagem minima esperada

£ 5,50,

56) Q106 (ISCED):;

Q2301 - Do you have people worle
under your supervision, for whom pay
increases, bonuses of promotion
depend directly on you?

No Tes Total
ISCED - Q106 - What 1s the Early childhood education Contagem 9 4 23
hig_hgst level of education or % em Q2301 27% 0.8% 24%
Etf::i;l:]?; );(;Ell;?;z 47 Primary education Contagem 355 29 384
% em Q2301 12,0% 6,1% 11,7%
Lower secondary education Contagem 593 53 646
% em Q2301 20,0% 11,2% 18,8%
Upper secondary education Contagem 602 66 668
%% em Q2301 20,3% 13,9% 19,4%
Post-secondary non-tertiary Contagem 615 105 720
education
%% em Q2301 20,7% 22,1% 20,9%
Short-cycle tertiary education Contagem 242 55 297
%% em Q2301 8,2% 11,6% 8.6%
Bachelor or equivalent Contagem 374 114 488
% em Q2301 12,6% 24,0% 14,2%
Master or ecuivalent Contagem 74 35 109
%% em Q2301 2,5% 74% 3.2%
Doctorate or equivalent Contagem 34 14 43
%% em Q2301 1,1% 2.9% 1.4%
Total Contagem 2068 475 3443

% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%




Significancia

57) Q23;

80

Assmtotica
Walor df (Bilateral)
Qui-quadrado de Pearson 127,567 2 =,001
Razio de verossumlhanga 119,798 3 =001
Associacho Linear por Linear 117,804 1 =001
I de Casos Validos 3443
.0 celulas (0,0%) esperavam wma contagem menor cque 5. A contagem minima esperacda
£6,62.
2301 - Do you have people work
under your supervision, for whom pay
mcreases, bonuses or promotion
depend directly on you?
No Tes Total
Q2a - Gender IMale Contagem 1351 280 1631
% em Q2301 45,4% 58,8% 47,2%
Female Contagem 1626 196 1822
% em Q2301 54,6% 41,2% 52,8%
Total Contagem 2977 476 3453
% em Q2301 100,0% 100,0% 100,0%
Significancia
Assmtética Sig exata (2
WValor df (Bilateral) lados) Sig exata (1 lado)
Qui-quadrado de Pearson 29,753 1 <,001
Corregio de cc-ntinuidade]J 29,216 1 <001
Fazio de verossuntlhanga 29,770 1 <001
Teste Exato de Fisher <001 <001
Associagio Linear por Linear 29,744 1 <001
N de Casos Valdos 3453

.0 celulas (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperacda € 224,84,

b. Computado apenas para uma tabela 2x2



