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Resumo/ Abstract

Resumo
O presentismo refere-se ao facto dos colaboradeestrabalhar mesmo estando doentes.
Este € um tema recente na literatura e este estudlqrimeiro feito em Portugal numa
empresa de tecnologias de informacédo (T1). E urmmdestongitudinal efetuado em dois
momentos, um primeiro momento em maio/junho 20110 esegundo mMmomento em
dezembro/janeiro 2012. O questionario foi aplicadmdos os colaboradores da ROFF mas
ap6s a andlise dos dados apenas 99 respondentes@rains nos dois momentos. E sobre
essa amostra que incidird o estudo. O objetivoedestiudo é contribuir para a pesquisa do
presentismo como consequéncia de variaveis comgaiddde do papel, tensdo no trabalho
e apoio da chefia. Os resultados mostram que agamdbde do papel correlaciona-se
negativamente com a produtividade sob efeito degmtesmo, positivamente com tensao no
trabalho e negativamente com o apoio da chefiateNestudo apresentaremos algumas

medidas de reducéo da ambiguidade do papel, tewnstiabalho e do presentismo.

Palavras chave: presentismo, apoio da chefiasstesrabalho; ambiguidade do papel

Abstract

Presenteeism, a recent topic in the literaturersetio the fact that an employee goes to work
despite being sick. This is the first longitudirgtldy carried out in Portugal in an IT
company. It was conducted in two periods, that May/June 2011 and December
2011/January 2012. The questionnaire was admiadcter all employees at ROFF, an IT
company, though, after analysis of the data, o®lyé&spondents were found to have been
present on both occasions. This sample is the fottie study. The objective is to contribute
to presenteeism research using variables suchesmbiguity, role conflict, stress at work,
andsupervision suppariRole ambiguity is correlated negatively with puotlvity under the
effects of presenteeism, positively with stresswairk and negatively withsupervision
support In this study we present certain measures toceedale ambiguity, stress at work and

presenteeism.

Keywords: presenteism, supervision support, saessrk; role ambiguity



Introducao

A Globalizac&o/Internacionalizacéo é um desafi@ @arorganizacdes em geral. Significa sair
da sua zona de conforto, do mercado e dos clieptesconhecem bem, enfrentar novos
mercados, novos publicos e novos concorrentesfisgnepensar, € muitas vezes, reinventar
0 proprio negocio. Também a alteracdo da conjurdagoadmica coloca novos desafios as
organizacdes, pois em conjunturas econdémicas fesisra visdo é para fora da empresa e em
conjunturas desfavoraveis normalmente a visao ogwesas é para dentro da organizacao.
Questbes sobre como aumentar a produtividade, comxdmizar 0s recursos internos? E
como aumentar a rentabilidade? tomam outra dimem@gte caso de estudo sera abordado
de que forma os comportamentos nao produtivos, adamente a utilizacdo da internet para
fins pessoais podem colocar em risco 0 bom funon@méo dos sistemas informaticos. Nem
todos os comportamentos ndo produtivos sao prégiglipara a empresa, muitas vezes até
podem ser benéficos uma vez que tiram carga pgjical@ stress de cima dos trabalhadores
permitindo-lhes, ap0s a conclusdo das tarefas memosiutivas, dedicar-se mais
afincadamente as suas funcgdes.

Ainda ligado a produtividade convém analisar madss daspetos, o absentismo e o
presentismo. Se o primeiro esta relacionado comsérgia fisica do colaborador do seu
posto de trabalho por motivos de doenca, o segest relacionado com a presenca do
colaborador no local de trabalho mas sem estardamatyde das suas capacidades fisicas e
psicolégicas. O estudo do fendmeno do presentisnecante e é importante perceber quais
as variaveis que estdo na sua origem de forma eminar os efeitos na produtividade da
empresa. Neste estudo iremos analisar a relacfmedentismo com as seguintes variaveis:
tensdo no trabalho, apoio da chefia, auséncia nigoto, conflito de papel, ambiguidade do
papel, volume de trabalho e tempos livres (atividadao relacionadas diretamente com a

atividade da empresa).



Apresentacéo da Empresa

Para melhor percebermos a origem da problematieasera objeto de estudo sera feita uma
apresentacdo da empresa nas seguintes vertentes:

* Identificacdo da empresa

* Misséo, Visao e Valores

* Empresa — Estrutura Organizacional

Identificacdo da Empresa

A ROFF, é uma empresa de capitais 100% portugueasse em 1996, fruto da forte vontade
de combinar a experiéncia dos melhores consul@#¢s com uma perspectiva inovadora de

relacionamento com os clientes.

A parceria com a SAP em 199%ales and Service Partner) e a integracdo no Grupo
Tecnidata em 2000 consolidaram o posicionamentR@&F que, naturalmente evoluiu para
a abordagem de novas areas de negocio, asseguassido um crescimento sustentado e

gradual do volume de negdcios da empresa.

Em 2003 a ROFF foi nomeatannel Partner pela SAP, contribuindo decisivamente para o
sucesso da SAP na abordagem ao mercado naciomaMiasSeguiu-se nova parceria com a
SAP, Sarvice Partner, tornando-se a ROFF no Unico parceiro a operarPenugal no
mercado das PME, grandes empresas nacionais enacitdtais simultaneamente. No final
de 2006, a ROFF iniciou o seu processo de intesnalizacdo como estratégia de
crescimento da empresa, tendo atualmente escsiténo Lisboa, Porto, Covilha, Luanda,
Paris, Estocolmo, Casablanca e Sao Paulo, para fawe a crescente procura e
reconhecimento dos seus servicos de qualidadetirespente na Europa, Africa e América
Latina.

Apo6s a concluséo da aquisicdo do grupo Tecnidatpgbe da Reditus no final de 2008 e a
compra da SAPI2 em 2010, a ROFF faz parte de untréesnaiores grupos portugueses na

! Fonte: Informagcéo Interna da ROFF e pesquisa teon@iw.roff.pt



area das tecnologias de informacdo (TI), contandlm @ma equipa de cerca de 500
profissionais superiormente qualificados, dos qugisoximadamente 100 no estrangeiro,
garantindo uma oferta diversificada de servicoca®sultoria em areas como: consultoria
estratégica em tecnologias de informacdo; consaltde implementacdo; controlo de
qualidade pds-implementacdo e consultoria técnicdeeoperacdo (desenvolvimento e
manutengao).

Atualmente, a ROFF tem presenca internacional eépetos em 42 paises, com destaque para
Franca, Suica, Suécia, Poldnia, Noruega, Marrdagglia, Angola, Brasil, Peru, EUA e
Costa do Marfim. Como podemos ver na figura segusi receitas provenientes de projetos

internacionais representam 57% da faturacéo daesapr

Figura | - Volume de faturagéo por empresa e por nreado em 2011

ROFF Portugsl Portugal
ROFF France B Internacional
ROFFtec Angola

ROFFsdf Covihd
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A figura Il mostra-nos a evolucdo do numero de otioses e da faturacdo face as grandes
decisbes estratégicas da empresa. Como podemadfieavea relacdo entre o niumero de
empregado é direta, isto é, 0 aumento do numecoldboradores incrementou a faturacdo na

mesma proporgao.



Figura Il - Namero de Consultores vs Volume de Fatagao
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A qualidade de servico e a satisfacao dos clies@tesiois dos grandes pilares da ROFF, nesse
sentido a aposta na qualificacdo do seu capitabhortem sido uma constante. O quadro

abaixo contém alguns indicadores de certificac&ocdtaboradores da ROFF.

Quadro | - Numero de empregadaertificados

Certificacdes Numero de empregados
Certificacoes SAP 257
Certificacdes CAP 53

Pds Gradga(;c“)es Gestéo de 20

Projeto —IST

Pés Graduagbes em Logistica 34

INDEG/ISCTE

Certificacbes e Prémios

A ROFF possui trés certificacdes e ja conta comemps que refletem a aplicacdo das boas

praticas de gestao:



Certificacoes

* Empresa certificada pela nori&0 9001:2008
* Empresa certificadlATO Secret

* Empresa certificada internacionalmente pela SAPodeantner Centre of Expertise

Prémios:

1. Melhor empresa Portuguesa para trabalhan4? do Ranking) 2011 e 2012 pelo
estudo do GPTW Institute

2. 42 Melhor empresano prémio Exceléncia no Trabalho 2011/12, Econémic

3. Prémio Ruban d'Honneur no &mbito dos European Business Awards 2011, na
categoria de Employer of the Year

4. Maior Parceiro SAP BusinessAll-in-One 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009,
2010, 2011 (SAP lberia)

5. Melhor Marketing 2010, 2011 (SAP lberia)

6. Medalha de Mérito Municipal Grau Ouro (Camara Municipal de Oeiras)

7. Vencedorada categoria "Investimento” ddsoféeus Luso-Franceses

Missao, Visao e Valores

A ROFF assume-se como empresa fornecedora de sslugidbais com uma oferta
diversificada de servicos de consultoria estragégin sistemas informaticos de gestdo; de
implementacdo, manutencdo, auditoria e formacaentdesistemas informaticos de gestéo
SAP; de desenvolvimento de solugbes a medida; géementacdo de sistemas de gestdo
documental e @b-design, acompanhando através de informacdo/formacdo e
investigacdo/experimentacgdo, as inovacgoes tecrmai®gio ambito das suas areas de atuacao.



Missao

Neste enquadramento, € Missd® ROFF contribuir para o aumento da competitokeddas

empresas suas clientes, por via das tecnologiasfatenacdo e da sua implementacdo por
profissionais qualificados, fornecendo solu¢cbesgradas orientadas para o desenvolvimento
das respetivas areas de negoécio e prestando smigo as apoiem na sua exploracao,
contribuindo para que estas atinjam os seus obgtifazendo do sucesso dos seus clientes a

medida do seu proprio sucesso.

Para a prossecucdo da sua Missao, é objetivo painda ROFF € ser a referéncia da
consultoria SAP em Portugal, ciente de que integeaceiros, fidelizar clientes, motivar
colaboradores, capacitar gestores e forca de vemdatervir positivamente na sociedade,
contribuindo para um harmonioso desenvolvimentoasoambiental, cultural e desportivo
sao fatores determinantes para a sua competiteridagconhecimento pelo mercado, como
uma empresa credivel, orientada para a satisfagadiehte e de todas as restantes partes

interessadas.
Visdo

A sua Visaoeé “Ser uma referéncia da consultoria SAP nos mlescam que atua, pelo
reconhecimento da nossa singularidade, excelércigualidade de servigo pelos clientes e

motivacdo dos nossos colaboradores”.

Sendo a ROFF uma empresa de consultoria de ref@r@aanercado nacional e com forte
presenca internacional, possui valores que promavearlacdo de confianca entre os seus
pares e clientes. Os valores assumidos pela ROIE rs@dernidade, performance,

honestidade, dinamismo, inteligéncia

Empresa — Estrutura Organizacional

A ROFF é uma empresa de consultoria na area dosmsis de informacdo. O seu

organigrama formal € o que se apresenta:



Figura Ill — Apresentacao da ROFF.

Fonte: Documentacao interna.

Diregdo Financeira,
Planeamento & controlo
Carlas Mateus e Pedra Pereira

Diregdo Recursos Humanos,
Formacdo e Qualidade
Sitvia Gusman

Rirea o fonsiorla Direcdo Comercial Diregdia de Marketing

Mario Olivaira lodo Matos edro Gii

Gestdo de
Capacidades

Margarida Madureira

A Administracdo executiva da ROFF & asseguradarpsradministradores, assumindo um
deles a presidéncia e os outros dois acumulandd@ésrde Direcéo.

Os orgaos diretivos estruturam-se em cinco DiregdEsanceira, Planeamento e Controlo,
Recursos Humanos, Formac&o e Qualidade, Consyl@oiaercial e Marketing. As Areas de
Negocio Principais sdo quatro, nomeadamente: RBstale Servicos de Consultoria,
Manutencédo Aplicacional, Cedéncia de Recursos std&&@o de Servicos de Formacéo. As
Direcdes ndo asseguradas diretamente por admdusdsasdo supervisionadas por estes com
distribuicdo por pelouros.

Francisco Febrero — Presidente do Conselho de Asin@igdo da ROFF. Supervisiona a
Direcao Financeira, Planeamento e Controlo. E goresavel pela atividade internacional da
ROFF em Angola (ROFFtec).

Mério Oliveira — Administrador executivo e Diretbe Consultoria.



Ricardo Regal — Administrador executivo. Superviai@s Direcdes de Recursos Humanos,
Formagc&o, Qualidade e Marketing. E ainda respohgéle atividade Internacional da ROFF
na Europa.

A coordenadora de Recursos Humanos, Formacédo éd@imlé a pessoa responsavel pelos
polos inerentes realizando a gestdo e a comunicdQacespetivo departamento com o
elemento da administragédo responséavel por estamelo

A atividade da Direcdo Comercial é supervisionaglagp3 elementos da Administracao. A

equipa comercial reporta diretamente ao Diretor €oral.

A Direcdo de Consultoria esta estruturada em 4sArea
1 - Areas Negdcio:
> Prestacdo de Servicos de Consultadoria, estrutuesys Areas Técnico-Funcionais
asseguradas por Coordenadores;
» Manutencao Aplicacional (SAM);
» Cedéncia de Recursos.
2 - JUMP.
3 - SDF.
4 - Arquitetos Solugoes.

A Area de Negécio Prestacdo de Servicos de Fowresti sob o pelouro do Administrador

Ricardo Regal.



Caracterizacao do Problema

A ROFF é uma empresa de consultoria na area desnsis de informacéo e, pela natureza da
sua atividade, os consultores tém uma grande awmianma execucao do seu trabalho. Essa
autonomia passa por permitir, quando necessérioglaborador sair mais cedo do trabalho e
retoma-lo mais tarde remotamente de casa; getindgra de entrada e de saida; gerir a sua
hora de almoco, etc. O importante para a emprasaagurar o cumprimento dos objetivos ao
nivel de qualidade da execucdo do trabalho e nsfesg@to global do cliente. A cultura
dominante € a de responsabilizacdo e ndo de conBot outro lado a autonomia no trabalho
podera originar situagbes de desleixo e de desagdtiv pois nem todas as pessoas tém
capacidade para a autogestdo do seu tempo e rabpiolagles, isto é, pela natureza da sua
personalidade sdo pouco proativas e precisam d&a ratentacdo. Frese, Fay, Hilburger,
Leng e Tag (1997), no seu estudo consideram queatiypdade € uma caracteristica cada
vez mais necessaria nos colaboradores, pois péma @& aumentar a produtividade e a
melhoria nos processos reduz a necessidade devisdpedas chefias.

A flexibilizacdo dos horarios, permite aos conselsp durante o horario normal de trabalho,
desenvolverem atividades fora da esfera profissiomameadamente tratar de assuntos
pessoais, estabelecerem conversas com 0s colegaselaionadas com o trabalho,
navegacao na internet, redes sociais e telefonpess®ais. Em contrapartida os consultores
desenvolvem atividades relacionadas com o trabaih@asa, através de ligacdo remota aos
clientes. Como se pode constatar, a fronteira ensfera profissional e a esfera pessoal é
muito ténue e a permeabilidade entre as duas sgfede originar conflitos entre o trabalho e
a familia que podem afetar negativamente o bem-&stao e psicolégico da pessoa e da
familia (Eagle, Icenogle, & Miles, 1997). E imparta estabelecer o equilibrio entre a esfera
pessoal e a profissional para minimizar os efeitosstress no trabalho e na familia. Ha
evidéncias de que o stress e a tensdo no trabalthenpestar na origem do presentismo
(Johns, 2010) pelo que é uma preocupacdo da RCHiBade que forma estas variaveis se
correlacionam. A ambiguidade do papel e o excessimathalho sdo apontados como fatores
stressores (Eagle et al, 1997) e € importanteepercde que forma estas contribuem para
mais presentismo na empresa e consequente pepdadigividade.

Os comportamentos ndo produtivos muitas vezes @acionados com a diminuicdo da
produtividade e podem ser considerados como unmaafate presentismo. Existem varias
definicbes para o presentismo, sendo que todassemem a baixa produtividade do

trabalhador no seu posto de trabalho. Existem ¢fiega em que o0s colaboradores estao

-9-



presentes mas estdo “a sonhar acordados” duraritelge significativos do dia, ou entdo
estdo doentes a nivel fisico ou psicologico (JoBB%0). Johns (2010) refere no seu estudo
que ir trabalhar doente pode trazer custos de pvidiade para a empresa, devido a possiveis
contagios. E preferivel que o colaborador se raeupesolte a trabalhar na sua plenitude do
qgue ter uma produtividade reduzida devido ao seblgma de saude durante um periodo
mais ou menos longo de tempo.

Em resumo, o que se pretende com este estudo ticderalgumas causas de presentismo,

propor medidas para as reduzir com vista ao auntenpsodutividade na ROFF.

-10 -



Revisao de Literatura

O acesso a internet tem-se generalizado nas emmpgesas casas das pessoas. Se 0 acesso
pessoal a internet em casa tem pouco ou nenhuntionpa produtividade das empresas o
uso e abuso da internet no local de trabalho perdgrandes impactos (Johnson & Rawlins,
2008). No seu estudo Johnson et al., (2008) refeeeos colaboradores estdo a gastar mais de
1 hora por dia na internet para fins pessoais@ce3% das pessoas admitiram que utilizam a
internet no trabalho para questbes pessddsso reforca pesquisas recentes da Nielsen-
NetRatings que mostram que os americanos gastaméelia 21 horas por més (mais de uma
hora por dia) na navegacao na internet em hordiarad! (Johnson et al., 2008, p. 44).

Para além de uma possivel reducdo de produtividatte uso excessivo da internet, outro
custo a considerar pelas empresas esta relaciaoatas comunicacdes, podendo estas ficar
mais lentas prejudicando a bom funcionamento dogces (Johnson et al., 2008). Um
estudo realizado por Sipior e Ward (2002) e porl&lé2008) aponta a navegacao na internet
como a principal causa do congestionamento dosrsesuinformaticos, o que leva a
problemas de falta de largura de banda e sistena#s lentos. Apesar dos colaboradores
terem consciéncia que a sua produtividade é menoadal a navegacdo na internet, para fins
pessoais, continuam a fazé-lo e muitas vezes delsenv estratégias para ocultar as suas
atividades, através, por exemplo, da mudanca atitande ecrd. Atualmente existem sites
com dicas e sugestbes para “simularem” que estébalhar quando na realidade estéo a
navegar na internet. Chama-se a este tipo de coanpemto ” cyberloafing,” entendido como
qualquer ato voluntario dos colaboradores usaresuas empresas para acederem a Internet
durante o horéario de trabalho para fins pessoais, (R002). O Cyberloafing nem sempre é
prejudicial as empresas e pode ser utilizado camod de aliviar o stres§0 stress € uma
resposta psicofisica do organismo a uma situaci@erge, ou a uma alteragdo no ambiente.
Uma pequena quantidade de stress € necessaria parmal funcionamento. No entanto, se
altos niveis de stress forem vividos repetidam@aidem resultar consequéncias negativas
para o bem-estar nomeadamente situacdes gravesideade, hipertensdo, dificuldade em

dormir, irritabilidade, insatisfacdo no trabalh@-enle, 2008p.384).

-11 -



O cyberloafing como Estratégia de Coping

Segundo Lazarus e Folkman (1984), o coping reptases esforcos cognitivos e
comportamentais realizados pelo individuo parar loaden situacdes adversas. “O coping sao
estratégias para lidar com stress” (Serra, 20@B5). Existem dois métodos de lidar com o
stress (Henle, 2008), um focado no problema e datrado nas emoc¢des. O método focado
no problema é quando se percebe que a solucdopasdentificacdo do problema, recolha
de informacao, encontrar a solucao, definir um @ld@ acao e recorrer a experiéncia anterior.
O método focado nas emocdes tende a lidar comtagg$ade stress, ignorando-os, fingindo
gue ndo existem, é uma estratégia de fuga-evitayb@rloafing pode ser caracterizado como
um método focado na emocao para lidar com os fteestress (Henle, 2008). No seu
estudo Henle (2008), refere que o cyberloafing éd@sado para lidar com todos os tipos de
stress, nomeadamente excesso de trabalho, massapen@les relacionados com a
ambiguidade do papel e o conflito de papel.. Ambsdatores, ambiguidade do papel e
conflito de papel geram incerteza sobre o que asparentidade empregadora (Henle, 2008).
Os colaboradores com excesso de trabalho devemesers propensos ao cyberloafing pois
tém pouco tempo livre. No seu estudo, Lim, (200@)statou que 37% dos participantes
achavam o cyberloafing um comportamento aceitanelsguacdes de elevado conflito de
papel (conflitos entre as exigéncias da funcao,vdtiwes pessoais, diferencas de superviséo,
pedidos de grupos de trabalho, politicas orgarirexis e deveres profissionais) e cerca de
52% dos respondentes sentiam-se culpados por mavege net quando a ambiguidade do
papel é baixa (deveres e responsabilidades bemabef).

Permeabilidade entre a esfera profissional e pesdaaos seus efeitos no stress e na
produtividade

D’Abate (2005), no seu estudo concluiu que as &sapresentam varias justificacdes para a
utilizacdo de meios da empresa para fins pessoais das razdes apresentadas era a da
“conveniéncia’. Era conveniente fazer telefonenaaslar na internet ou ver e-mails uma vez
que o equipamento (telefone ou computador) estaganado. Outra justificacdo apresentada
esta relacionada com os constrangimentos de temnpte @portunidades ou seja, € quando
tém tempo para fazer essas coisas ou é quandonagoseque precisam consultar estdo

disponiveis. Como sabemos, apesar de grande pertsedvicos estarem disponiveis online,
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muitas das vezes sO conseguimos tratar de um asswiter uma resposta durante o dia, isto
é, durante o periodo de trabalho. Outra justifioagd@ capacidade de realizar varias tarefas
em simultaneo, nomeadamente tarefas profissionpesgoais, sendo as atividades pessoais
vistas como uma recompensa por ter realizado uretatau projeto ou ter a privacidade e
autonomia para realizar estas atividades no loedtabalho. Este estudo vem de encontro a
teoria que defende que a fronteira entre a estexddd pessoal e a esfera profissional € muito
ténue e que as esferas da vida pessoal e profitsiestdo mais relacionadas e
interdependentes do que separadas e autonomasate,Ah05). A permanéncia no local de
trabalho por demasiadas horas e a vontade de auogmni as responsabilidades familiares
podem originar conflitos entre as esferas profiss® e familiares (Pleck, Staines Lang,
1980). Neste sentido, Frone, Russell & Cooper Z1@dnstaram que existe uma correlacéo
positiva entre os fatores de stress no trabalhe eoaflitos entre o trabalho e a familia. O
conflito trabalho/familia para além de originar mesatisfacdo no trabalho e na familia e de
afetar negativamente o bem-estar fisico e psiqdécpessoa pode aumentar a vontade de
faltar ao trabalho (Burke, 1988; Frone, Barnes, &ré&ll, 1994; Frone, Russell, & Barnes,
1996; Frone et al., 1992; Pleck et al., 1980).

O conflito entre o trabalho/familia tem aumentadaiton devido a alteragdo social das
familias (Eagle et al., 1997). Ha 30 anos, em grgoarte das familias, apenas 0 homem
trabalhava. Essa realidade foi-se alterando amlalogtempo e atualmente as mulheres tém
uma vida tdo ativa como o homem. Com isto as familiveram de se ajustar para dar
resposta as exigéncias profissionais e familiafssistiu-se também a uma alteragdo das
relacoes entre os empregados e empregadores (Qst&eBill, 1983). As relacdes ficaram
mais complexas e flexiveis, isto €, existe uma maaeitacdo na permeabilidade entre as
duas esferas. No seu estudo, Eagle et al., (198fficou que as fronteiras entre o trabalho e
a familia sdo assimetricamente permeaveis e qudlitcotrabalho /familia é mais
significativo do que o conflito familia/trabalho. permanéncia no emprego durante muitas
horas poder4 desencadear desequilibrios na relagBalho/familia que a tornarem-se
recorrentes poderdo originar problemas emocionas&/eg e até mesmo a saida da
organizacdo em busca de uma melhor qualidade de Niekte sentido, Cartwright & Slaski,
(2002) no seu estudo apontam a inteligéncia emakamo um fator importante no combate
ao stress. Normalmente pessoas com maior intelmé&mocional (Cartwright & Slaski,
2002, Oghska-Bulik N.,2005) revelavam menos stress subjegivém melhor saude fisica e
psicolégica. Homens e mulheres com alto nivel deligéncia emocional encaram como

menos stress a falta de recompensas, incertezacab de trabalho, as relagbes sociais,
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condicdes de trabalho desconfortaveis, falta detralon e falta de suporte, quando
comparados com homens e mulheres com baixos rdeeisteligéncia emocional. Mostram
ainda melhor saude mental, evidenciando em mewet dé sintomas de depresséo face as

pessoas com baixos niveis de inteligéncia emoc{@uihska-Bulik, 2005).

No que diz respeito aos conflitos trabalho/famglitamilia/trabalho é interessante estudar a
sua relacdo face ao presentismo. O elevado conflgbalho/familia € positivamente
relacionado com o presentismo e negativamente cailpsentismo, isto €, as exigéncias do
trabalho sdo valorizadas em relagdo a vida famgiamovendo o presentismo. O conflito
familia/trabalho é negativamente relacionado comesentismo e positivamente relacionado
com o absentismo. Esta situacédo explica-se petodado a esfera pessoal e familiar (Johns,
2010).

O absentismo é definido como a auséncia do tratbathao trabalho, enquanto que o
presentismo pode ser definido como estar presemtieabalho, mas doente fisicamente ou
psicologicamente (Johns, 2010). No presentismogaadrario do absentismo, ndo ha total
auséncia de produtividade, pois apesar do trabaidhreib estar no seu estado pleno de saude
consegue produzir. Este aspeto é importante, po& hoa gestdo do presentismo pode ter
efeitos significativos na produtividade (Hemp, 20®or outro lado, é interessante perceber
as diferencas de produtividade entre colaboradguestém o mesmo problema de saude e
quais os fatores que estdo nessa origem. O swegalbralho, normalmente esta relacionado
positivamente com o presentismo, talvez porqueééisto como uma razdo valida para o
absentismo (Johns & Xie, 1998). A depressdo ouasupatologias de carater psicoldgico
como nao sao visiveis, podem ser consideradasirseciee como razdes nao validas para o

absentismo.

Existem comportamentos que podem ter efeitos ndugikaddade e consequentemente no
volume de negécios. O facto de o colaborador gstmente na empresa nado significa que a
sua produtividade é significativa. E importante lisaa os comportamentos e atitudes dos
colaboradores no que respeita a atrasos (HarrgnNewman, A., & Roth, L., 2006),
navegar na Internet e sonhar acordado (Johns, poi®podem estar associados a dinamica
do presentismo.
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Fatores internos e externos a organizacao na origetio presentismo

A dindmica do presentismo pode ser influenciada fatores internos e externos a
organizacdo. Como fatores internos podemos reteiremuneragdes dos colaboradores onde
ha evidéncias de que os que ganham menos tém m@ipodamentos de presentismo
(Aronsson, G., Gustafsson, K., & Dallner, M.., 208 inseguranca no trabalho onde ha
evidéncias que colaboradores com condi¢fes coaisafurecérias tém mais presentismo
provavelmente por receio de perder o emprego (Aeder& Hansen, 2008; Caverley,
Cunningham & MacGregor, 2007). Outras situacdessgeguranca no emprego, originadas
por fusbes/aquisicdes, downsizing e reestruturag@doempresas também promovem o
presentismo em detrimento do absentismo (Simps888)1 o trabalho que exija que o
colaborador esteja presente (Smulders e Nijhui99)1l@ a interdependéncia das tarefas
promove o presentismo (Dew, Keefe, & Small, 2005ing&r & Singleton, 2000); a
autonomia no trabalho para gerir o seu tempo dealtta pode se traduzir em mais
presentismo (Johns, 2010); a percecado de injugit@de estar relacionada com mais
presentismo (Lim (2002); Johns, 2008,2009). Conmtorés externos temos o aumento das
despesas familiares (Aronsson and Gustafsson 208%)minuicdo dos apoios sociais (Johns
1997).

O ato de presentismo recorrente pode traduzir-s@exaas de produtividade significativas,

como ja referido anteriormente ao nivel do trababadizado e da qualidade do mesmo. Os
gestores tém de ter atencdo as caracteristicasgmesis colaboradores, nomeadamente
baixa autoestima e dificuldade em dizer ndo (JoPd%]1) de forma a n&o gerar situacdes de
conflito trabalho/familia e tensdo no trabalho. @sentismo cronico pode revelar-se

prejudicial para as duas partes. No extremo o ptisseo pode levar ao abandono, isto € a
saida da empresa com custo elevado para as org@eszaE necessario identificar as

principais causas de presentismo, delinear medddpsliticas de recursos humanos para
minimizar os seus efeitos na produtividade da esapr@a salde e no bem-estar dos
colaboradores.
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O apoio da chefia e o0 seu impacto na produtividadsob efeito do presentismo

A Sanford Presenteeism Scale (SPS-6 — Koopman, C., Pelletier, K. R., Murrdy/F.,
Sharda, C. E., Berger, M. L., Turpin, R. S., Haokd@, P., Gibson, P., Holmes, D. M.; &
Bendel, T. 2002) mede dois fatores independetri@salho completado e distracao evitada.
Os colaboradores com valores elevados nesta esuaimalmente tém valores de
concentracdo e de trabalho produzido significativ®s colaboradores que véao trabalhar
doentes (presentismo) podem ter algumas dificukl@te se concentrar e revelam menor
produtividade. Por exemplo, ir trabalhar com datesabeca, dores de coluna e/ou ansiedade
pode originar faltas de concentracdo e como cosetp a perda de produtividade. Algumas
avaliacdes de desempenho negativas a colaborachpazges poderéo estar relacionadas com
o presentismo. O facto de os colaboradores “daneoi & organizacdo podera traduzir-se em
elevados custos para a empresa, ndo sé pela map@dutividade mas principalmente pela
qualidade do servico prestado (Johns, 2009).

O apoio da chefia pode ter um papel fundamentarodutividade, pois se o colaborador se
sentir apoiado, independente do seu problema d#egasdera ter maior produtividade. Ha
evidéncias que a confianga na capacidade de gdatichefias influencia a capacidade de
concentracdo dos colaboradores (Ferreira, Martgdodrigues, under review, Mayer &
Gavin, 2005). O apoio social, parte do principie qas pessoas devem confiar umas nas
outras para obter certas necessidades basica®ii@uir996). “Com niveis baixos de apoio
social aqueles que sdo submetidos a um stresssinsafrem, como consequéncia desse
facto, de uma ma saude fisica e mental: contudandm as pessoas estdo protegidas por
niveis altos de apoio social, mesmo quando sao efidss a um stress elevado, nao
descompensam nem a sua saude se ressente ouressesdir, € num grau muito menor”
(Cutrona, 1996, p.5). Os colaboradores que témigmas de sadde ao terem apoio da chefia
sentem que a organizac¢do, como um todo esté ar dets, e acabam sentir o seu esforgo e
contributo reconhecido mesmo quando o nivel dendeseho fica abaixo do expectavel
(Ferreira, et al., under review). O apoio da chefiguanto apoio social promove a saude e o
bem-estar do individuo e pode constituir um fatenaante das condi¢des agressivas do meio
ambiente sobre o individuo (Serra 2002) proporeidoadesta forma um melhor nivel de
concentracdo do colaborador no seu local de trabalhconsequente melhoria na sua

produtividade.
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O apoio da chefia e a ambiguidade do papel

A ambiguidade do papel esta relacionada com irkrtas tarefas da funcédo, do que é
esperado desse papel e também da falta de inds&cdedeomportamento e dos resultados do
mesmo (Henle, 2008). O apoio da chefia € fundarnepteia esta clarificacdo de
responsabilidades e tarefas. A informacéo sobrabatho, as responsabilidades e o contexto
organizacional (apoio informativo) podem clarificalgumas situacdes reduzindo a
ambiguidade. Por outro lado, 0 apoio instrumefitaljue consiste na ajuda concreta que um
individuo recebe, em termos materiais ou de sesyigae resolve determinado problema”
(Serra, 2002, p.132) tem um contributo significatoomo medidor dos efeitos do stress. O
apoio da chefia tem um efeito motivador e como equéncia uma maior satisfacdo no
trabalho e um maior compromisso organizacionalté&Nesntido, Griffin e Hepburn (2005),
argumentaram que perceber e promover o comproniggmizacional é essencial para a
eficiéncia e produtividade da empresa. A ambigwedads questdes relacionadas com a saude
estdo negativamente correlacionadas com a satsfexéabalho (Lambert, Hogan, Paoline,
& Clarke, 2005).

Outro fator, relacionado com o apoio da chefia@iwceito de justica. Em geral as pessoas
tendem a reagir mais favoravelmente a eventos lggepercebem como justos (Wagner &
Moriarty, 2002, Ferreira et al., under review). Bmum assistirmos a uma melhor
colaboracdo das pessoas, hum contexto organizgajuaando a justica é percebida de forma
positiva. Quase todos os empregados desejam justigaualdade no lugar de trabalho.
Greenberg (1990) sugeriu que a percecao de justigamizacional é um requisito basico para
o funcionamento efetivo das organizacfes e dafagdis pessoal dos seus funcionarios. O
apoio da chefia, como ja foi referido anteriormedtenportante para a relacdo de confianca
entre as partes. A confianca € fundamental para eonaunicacéo eficaz entre as partes,
permitindo a clarificagcdo de situacOes relacionadasy o desempenho de funcbes e
responsabilidades dentro da organiza¢do. Quandives de ambiguidade séo significativos
os colaboradores canalizam esforcos no sentided=iperem o que tém de fazer, quais as
suas responsabilidade em cada papel que desemp@ndiaieira et al., under review) levando
a uma menor satisfacdo no trabalho. A ambiguidaalsatisfacido no trabalho correlacionam-
se negativamente e a satisfacao correlaciona-sttvposente com o stress no trabalho que é

uma das principais causas do presentismo (Fegeala, under review).
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Método

Neste capitulo sera apresentado como foi feitanatitoicio da amostra, nomeadamente

atraves de distribuicdo de questionarios, e a&arscterizacao.

Enquadramento

O questionario foi distribuido em dois momentogities a totalidade dos colaboradores da
ROFF ((N=450), within subject . O primeiro momento num ambiente de trabalho abrm

(maio/junho 2011) e num segundo momento num and@datmaior volume trabalho e com

carga de stress superior (dezembro 2011/janeir®)2fife coincide com o arranque de grande
parte dos projetos. Uma das evidéncias do aumentoldme de trabalho foi o acréscimo de

cerca de 18,7%, no segundo periodo face ao primgdroximero de projetos onde foram

registados horas de trabalho.

A Figura IV mostra a evolucdo do numero de proje®ganeiro de 2011 a janeiro de 2012.

Este numero exclui projetos internos & ROFF e fwej€omerciais.

Figura IV - NUmero de projetos Janll &evl12
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Figura V — Numero de projetos maio/junho 2011 vs dembro/ janeiro 2012

Nt de projectos
130

125

120 - —

115

110 -+ — B NE de projectos
105 —

100

95 — T
Maioflunho 2011 Dez flaneiro 2012

TempoQuestionario

Os questionarios foram distribuidos pela intranietvés dosurveymonkey e foi garantida a

confidencialidade das respostas.

No primeiro momento foram recolhidos 187 respostas segundo momento 154 respostas.
Apoés a analise dos dados verificou-se que apenagsp®ndentes eram comuns nos dois

momentos. E sobre essa amostra que incidira oastud

7.2 Caracterizagao da amostra

A amostra final € de 99 individuos, do sexo femorenmasculino, de diferentes faixas etarias
e areas funcionais.

O Quadro I, mostra-nos a segmentacédo da amodagepulacdo da ROFF pelo sexo. Como
podemos verificar a populagdo masculina € suparfeminina. Na amostra temos que 58,6

dos respondentes sdo do sexo masculino e 41,4%eaxddeminino.

Quadro Il — Numero de colaboradores por Sexo (percgagem)

ROFF Sexo Masculino Sexo Feminino Total
ROFF 67 33 100
Amostra 59 41 100
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O Quadro lll, mostra-nos a reparticdo da amostlaspireas funcionais. O maior niumero de
respostas verificou-se nas equipas maiores: SAP @RBRM, SAP Financials e SAP

Net/Weaver BC. O questionario foi aplicado a toamsreas funcionais da ROFF.

Quadro Il — Numero de colaboradores por Area Funcional
Area Funcional NUmero de respondentes
Administracao 1
Arquitetos 3
Comercial 4
Desenvolvimento 3
JUMP
SAM
SAP B1
SAP Business Intelligence 1
SAP CRM & SRM 10
SAP Financials 14
SAP HCM 9
SAP Net/Weaver ADM 2
SAP Net/Weaver BC 16
SAP SCM & PLM 8
SDF_SAP Net/Weaver BC 8
Suporte 10
Total 99

A funcédo de Consultor (Quadro IV) foi a que obtenaior nimero de respostas, cerca de

83%. Este indicador era expectavel pois o coraxtfresa € a consultoria.

Quadro IV — Numero de Colaboradores por Fungéo

N° de Frequéncia

colaboradores Relativa (%)
Arquitetos 4 4
Consultor 83 84
Coordenador Técnico Profissional 3 3
Equipa de Suporte (Chefias) 1 1
Equipa de Sgporte o . 8 8
(Rh/Secretariado/Administrativos)
Total 99 100

Cerca de 87 % dos respondentes sado do escritétisloea e 13% do escritdrio do Porto. Do

escritorio da Covilha foram rececionados questiosgpreenchidos mas os respondentes do
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primeiro momento nao coincidiram com os do segumdmento (Diferentevithin subject)

pelo que ndo foram considerados neste estudo.

Quadro V — Numero de colaboradores por estabelecimento

Estabelecimento N° de Frequéncia Frequéncia
colaboradores Relativa(%) Acumulada (%)

Lisboa 86 87 87

Porto 13 13 100

Covilha 0 0

Total 99 100

A populacdo da ROFF é muito jovem. O Quadro VI, tnaesos a média de idades da amostra
e da populacdo. Nao existe uma diferenca relevamtre os dois indicadores. A Média de

idades da amostra é de 33 anos.

Quadro VI — Média de Idades da Amostra e da Populagéo

Média Amostra Média ROFF
33 35

Da amostra recolhida, podemos constatar que cexcd6élo dos respondentes tém uma
antiguidade de 2 a 6 anos. Este indicador é exjdiqeelo facto da ROFF ter tido um

crescimento bastante significativo ao nivel dos geaursos humanos nos ultimos seis anos,
resultante da sua estratégia de internacionalizagiescimento. Neste periodo a ROFF mais

do que duplicou o numero de colaboradores.

Quadro VII — Antiguidade

Antiguidade Numero de Colaboradores Frequéncia Relativa (%)  Frequéncia Acumulada (%)
Até um ano 5 5 5

1 a 2 anos (Inclusive) 16 16 21

de 2 a 6 anos (Inclusive) 45 46 67

6 a 10 (Inclusive) 16 16 83

+ de 10 anos 17 17 100

Total 99 100
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Em resumo, estamos perante uma amostra represandati populacdo, quer pelo nimero

(N=99), quer pelas caracteristicas da mesma.

Medida

Este € um estudo longitudinal, em que o método qgmatitativo com caracter exploratorio,
com pré e poés-teste. O instrumento utilizado foi questionario adaptado e que mede as
seguintes variaveis:

* Apoio da chefia e auséncia de controlo

* Presentismo (trabalho completado e distracao ajitad

* Tensao no trabalho

» Conflito e ambiguidade do papel

» Excesso de trabalho

» Dificuldade nas tarefas

* Tempos livres no trabalho

O questionario é constituido pelos seguintes areas:

A relacdo com as chefiaé constituida por 12 afirmacfes com uma escataliiert com 7
modalidades de resposta tendo em conta que o dsponde a “Discordo Totalmente” e 0 7
“Concordo Totalmente”.

As primeiras oito questdes medem a variavel apaiohgtfia. A afirmacdo 7 deste grupo tem
escala invertida.

As Ultimas quatro afirmacdes medem a variavel atigée controlo. As afirmacdes 9, 10 e
11 tém escala invertida. Esta escala foi deserdalpielo Oldham & Cumnings (1996) -
apoio da chefia e auséncia de controlo; O Coetieida alpha para apoio da chefia é de .86 e

para auséncia de controlo é de .67

A escala dgpresentismo SPS-@Koopman et al., 2002) é constituida por 6 aigfies com
uma escala tipo-Likert com 5 modalidades de respesido em conta que o0 1 corresponde a
“Discordo Totalmente” e o 5 “Concordo TotalmenteA escala usada foi traduzida para
portugués (Ferreira, Martinez, Sousa & Cunha, 20l@ste questionario demonstraram a

existéncia de dois fatores independentes (trabmihwpletado e distracédo evitada) e um valor
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do o de Cronbach de 0.78 e 0.74, respetivamente. Agp&s 1, 3 e 4 medem a variavel
distracéo evitada; as perguntas 2, 5 e 6 medemé&vehtrabalho completado. Os itens 1,3 e
5 tém escala invertida pelo que foram reclassiisa® trabalho completado centra-se no
resultado do trabalho a distracédo evitada centreaseprocessos de trabalho. A escala SPS-6
mede a produtividade individual sob o efeito dospreismo (isto significa que quanto maior
a pontuacao menor foi o efeito do presentismo).

Tenséo no trabalhc constituido por 7 afirmacfes com uma escalatqtiadi ordinal com
duas modalidades de resposta, Verdadeiro (V) caoK&). O F foi renomeado para 1l e oV
renomeado para 2. Esta escala foi desenvolvida else e Rizzo (1972). O coeficiente
alpha varia entre .71 a .89 (Fields, 2002).

A ambiguidade e conflito de papeddo avaliadas por uma escala constituida por 14
afirmagdes com uma escala tipo-Likert com 7 moddks de resposta tendo em conta que 0
1 corresponde a “Discordo Totalmente” e o 7 “Codooil otalmente”. As primeiras 8
perguntas medem a variavel conflito de papel as@dt 6 perguntas medem a variavel
Ambiguidade do papel. Nestas Ultimas a escalaiegéitida. Esta escala foi desenvolvida
por Rizzo, House and Lirtzman (1970). O coeficiamlfgha para a variavel conflito de papel

varia entre .71 a .87 e para ambiguidade do papel entre .71 a .95 (Fields, 2002).

O volume de trabalhoé constituido por 3 afirmagfes com uma escalaliipert com 4
modalidades de resposta tendo em conta que o ésponde a “Totalmente Falso” e o0 4
“Totalmente Verdadeiro”.

Esta escala foi desenvolvida por Bacharach, Bamebergonley (1990). A pergunta 3 tem a

escala invertida. O coeficiente alpha varia eniea0,64 (Fields, 2002).

A dificuldade nas tarefa® constituidopor 2 perguntas com uma escala tipo-Likert com 10
modalidades de resposta tendo em conta que o dspomde a “Nenhum” e o 10 “Muito

Elevado”. Pretende-se com esta escala medir acfigticia.

Ostempos livres no trabalhe constituido por 12 afirmac6es com uma escataltiert com
5 modalidades de resposta tendo em conta que orrésponde a “Nunca” e 0 5
“Frequentemente”. Este conjunto de perguntas tevebpse dois estudos: Working hard or

hardly working: A study of individuals engaging personal business on the job (D’Abate,
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2005) e The Interaction of Work Stressors and Grgdional Sanctions on Cyberloafing
(Henle, 2008). Alguns das afirmagfes séo: Utilzéelefone da empresa ou o meu telemovel
para chamadas pessoais; Enviar e receber e-maisreiacionados com o trabalho;
Conversacao com colegas de trabalho sobre temasefd@monados com o trabalho (ex.,
desporto, familia, férias...) e Navegar na intepst pesquisa de assuntos nao relacionados
com o trabalho.

O ultimo grupo do questionario corresponde aos slatmraficos dos respondentes.
O tratamento dos dados foi feito utilizando o Safev Statistical Package for the Social

Sciences 19.0. Para avaliar a correlacdo entre aagiveis quantitativas utilizou-se o

coeficiente de correlacdo de Spearman.
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Analise dos Resultados

Neste capitulo serdo apresentados os resultadestddo. A analise sera feita através da

média das variaveis e da correlacdo entre as mewsakis momentos de recolha de dados.
No Quadro VIII, apresenta-se as médias das vasayet serdo objeto deste estudo. Como

podemos observar a média das variaveis nao € isaiif pelo que é expectavel que as

correlacbes entre as variaveis nos dois momenj@®s seuito semelhantes.

Quadro VIl — Média das Variaveis do Estudo (N=99)

Dif. das
1° Momento 2° Momento médias Sig
Média D. Padréo Média D. Padréo

Presentismo 3,71 0,75 3,69 0,81 -0,02 .85
Tensdo no Trabalho 9,55 1,90 9,46 2,01 -0,08 3 6
Apoio da chefia 5,27 1,13 5,18 1,11 -0,09 .29
Auséncia de controlo 5,16 0,98 5,19 0,97 0,03 4 7
Conflito Papel 2,54 1,02 2,48 0,92 -0,06 .58
Ambiguidade 3,05 1,26 2,96 1,19 -0,09 .46
Excesso de Trabalho 2,67 0,68 2,61 0,61 -0,07 .22
Tempos Livres no Trabalho 2,09 0,54 2,07 0,48 020, .78
**p<.01

*p<.05

De seguida apresentamos a média das atividadesoreldas com a variavel, tempos livres
no trabalho (Quadro IX).

Da analise do Quadro IX, constata-se que 5 dasiidaales tém valores de média abaixo de
2 (jogar no computador; receber a visita de famn@fiafazer apostas / jogos de sorte e azar no
trabalho; ficar algum tempo a “sonhar acordado” geasar em assuntos nao relacionados
com o trabalho; efetuar leituras de lazer no ttabdéex: jornais, revistas..)) e 5 atividades
tiveram valores entre 2 e 3. Apenas 2 atividadesvi@ores ligeiramente acima de 3. O valor
mais elevado da média no primeiro € relativo aysiegl (Utilizar o telefone da empresa ou
0 meu telemovel para chamadas pessoais) e aprase@amédia de 3,17. No segundo
momento a variavel com maior valor de média (3r&8re-se a pergunta 3 (Conversacao
com colegas de trabalho sobre temas nao relaciera@mo o trabalho; ex.: desporto, familia,

férias). A escala para esta variavel é de 1 (Nua&ajFrequentemente).
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Quadro IX — Tempos livres no trabalho

Tempos livres no trabalho (N=99)

Dif. das

[0} o} i
1° Momento 2° Momento médias Sig
- . - D.
Média Padréo Média Padréo
1 - Utilizar 0 telefone da empresa ou cz 317 121 308 1,06 09 40
meu telemével para chamadas pessoz
2 - Enviar e receber e-mails néo 263 94 283 1,01 20 05

relacionados com o trabalho

3 - Conversacgédo com colegas de trabe
sobre temas nao relacionados como 3,16 ,99 3,18 ,99 -,02 ,83
trabalho (ex: desporto, familia, férias.)

4 - Navegar na internet para pesquisa de
assuntos nao relacionados com o 2,57 91 2,66 ,87 -,09 ,33
trabalho

5 - Marcar consultas com médicos,

cabeleireiros, mecanicos, dentistas, et 2,36 ,96 2,28 86 08 40
6 - Pagar as contas pessoas (ex:

electricidade, agua, impostos...) 2,17 L1 2,07 1,04 10 31
7 - Efetuar leituras de lazer no trabalhc

(ex: jornais, revistas..) 173 .96 1,7 76 ,03 ,76
8 - Organizar e planear a minha vida

pessoal (ex: marcar férias, fins-de- 2,21 ,98 2,12 ,81 ,09 34
semana, viagens.)

9 - Jogar no computador. 1,09 ,38 1,03 17 ,06 ,13
10 - Fazer apostas / Jogos de sorte e azar,

no trabalho. f23 60 123 49 ,00 1,00

11 - Ficar algum tempo a “sonhar
acordado” e a pensar em assuntos nd 1,60 ,68 1,57 72 ,03 71
relacionados com o trabalho.

12 - Receber a visita de familiares,
amigos ou outros colegas no meu local 1,11 ,35 1,14 43 -,03 53
de trabalho.

13 - Qual é a percentagem do tempo ¢
trabalho que costuma gastar nas 12
atividades / comportamentos descritos
em cima no questionario VII?

9,16 11,53 8,00 8,4 1,16 ,38

Constatou-se ainda, um ligeiro aumento nas perguBta3, 4 e 12 que podera estar
relacionada com o facto do segundo momento tecichito com a quadra natalicia, em que
as pessoas poderao abordar assuntos particulanes,por exemplo onde vao passar o natal,

compras, ou pontualmente levar o filho para o trebam época de férias.

A percentagem de tempo gasto nos “tempos livresat@lho” teve uma descida de 1,16 de
média, passando de de 9,16 para 8,00. Atendenderc&npagem despendida com estas
atividades, podemos afirmar que ndo se verificaandgs “desperdicios”, cerca de 44

minutos em média, por dia no primeiro momento end&itos no segundo momento.
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As respostas que obtiveram maior média foram asnaesos dois momentos de aplicacao

do questionario, o que revela alguma consistéree@tportamentos.

Anélise dos Resultados no Primeiro Momento

O guadro abaixo apresenta as correlacfes entrariaseis em estudo no primeiro momento

de aplicacdo do questionario.

Quadro X - Correlagdes (1° Momento) N=99

Desvio Apoio Auséncia Volume
da de Conflito Ambiguidade de Tempos

Média padrdo Presentismo Tensdo chefia controlo papel do papel trabalho livres
Presentismo 3,71 75 - -,23*% ,43%* -,08 - 47** -,62%* -,14 -,14
Tenséo 9,55 19 0 - -,39** -17 ,36** ,36** ,40** -,09
Apoioda 557 113 20+ -5IM - 61% -10 11
Chefla y i) ’ 1 1 1 i)
Auséncia de
controlo 5,16 < -12 -15 ,10 ,05
Conflito
papel 2,54 1,02 _____ ,42** ’25* _'10
Ambiguidade
do papel 3056 126 18 -8
Gestao do
Volume de 2,67 68 e ,19
Trabalho
Tempos
livres 2,09 o4 e
*k p< 01
*p<,05

As variaveis produtividade sob efeito de presembi e tensdo no trabalho correlacionam-se
negativamente (r = -,23, p <,05), indicando quango maior for a tenséo no trabalho menor
a produtividade devido ao presentismo. A correlagidine as variaveis produtividade sob
efeito de presentismo e apoio da chefia é positisanificativa ( = ,43,p < ,01). O que nos
sugere que o aumento do apoio da chefia originarmmodutividade. Por outro lado a
ambiguidade do papel e conflto de papel corfetecse negativamente com a

produtividade sob efeito de presentisma=(-,62 er = -,47,p < ,01), isto €, quanto maior a
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ambiguidade e conflito de papel menor é a prodigde. Uma definicdo fraca e difusa da
funcéo e das responsabilidades do individuo pougnar desmotivacdo e fraca identidade
com a empresa levando a comportamentos de maiseriemno e consequente reducdo da
produtividade dos trabalhadores da ROFF.

A tensédo no trabalho correlaciona-se negativamamteo apoio da chefia € -,39,p < ,01),

isto é, quanto maior for o apoio da chefia menar nsdo no trabalho. Por outro lado a

tensao no trabalho correlaciona-se positivamente aovariaveis conflito de papel= ,36,

p < ,01), e o volume de trabalho £ ,40,p < ,01). O aumento do volume de trabalho pode

originar um aumento na tensao no trabalho, pogsponsabilidade aumenta e pode-se assistir
a sobreposicao de tarefas e participacdo em diésrgmojetos ao mesmo tempo, originando

mais conflito de papel.

A variavel apoio da chefia correlaciona-se poaitiente com a variavel auséncia de controlo
(r =,20,p < ,05), isto €, quanto maior for o apoio da chefiajor € a auséncia de controlo,
pois desta forma o colaborador ja se sente ap@auio necessita de ser tdo controlado. A
variavel apoio da chefia correlaciona-se negativaeneom as varaveis conflito de papet(
-,51,p < ,01) e ambiguidade do papel< -,61,p < ,01). Quanto maior € o apoio da chefia
menor é o conflito de papel e a ambiguidade dpelp&or seu lado, a variavel conflito de
papel correlaciona-se positivamente com a ambideida papelr(=,42,p<,01) e a Gestao
do volume de trabalha & ,25,p < ,05). De referir, ainda, que a variavel tempesb no

trabalho ndo evidenciou uma correlacao signifieatiom as restantes variaveis.

Resumo das correlacdes significativas do primemmento de recolha de dados:
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Legenda:
- : Correlagéo negativa entre as variaveis
+ : Correlag&o positiva entre as variaveis

As variaveis que sobressaem nesta representacioaggdo: tensdo no trabalho; apoio da
chefia, conflito de papel, presentismo e ambigdéddo papel. As variaveis auséncia de
controlo e volume de trabalho sdo as variaveis egtabelecem menos relagbes com as

restantes.
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Analise dos Resultados no Segundo Momento

O quadro abaixo apresenta as correlagfes entraridveis em estudo no segundo momento

de aplicacao do questionario

Quadro Xl - Correlagdes (2° Momento) N=99

Desvio Apoio Auséncia Volume
da de Conflito Ambiguidade de Tempos

Média padrdo Presentismo Tensdo chefia controlo papel do papel trabalho livres
Presentismo 3,69 81 - -,26%* |16 11 -, 37** -, 44** -,16 -,05
Tenséo 946 201 - -,36** -.09 LA49** ,A5%* ,33** ,01
Apoioda 599 397 15 -38% - 66% - 21 11
Chefla H i) - 1 1 L) i)
Auséncia de
controlo 5,19 Q7 e -,08 -,20 ,06 -1
Conflito
papel 2,48 92 e ,53** ,39%* -1
Ambiguidade
do papel 2,96 1,19 14 .07
Gestéo do
Volume de 2,61 6elr e -,14
Trabalho
Tempos
livres 2,07 A8 e
*k p< 01
*p<,05

O segundo momento foi medido num periodo com nralanero de projetos ativos. Espera-

se gue esta condigdo tenha impacto no comportandesteariaveis em estudo. No segundo

momento verificamos que as correlagbes entre daveds, na sua grande maioria, nao

tiveram alteracdes significativas.

No segundo momento houve duas correlacbes que raeixae ser significativas: A

correlagéo entre a produtividade sob o efeito @sgmtismo e apoio da chefia (passou de

,43 para = ,16) e a correlacao entre apoio da chefia enaisée controlo (passou de ,20

parar =,15).
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A correlagéo entre as variaveis apoio da chefiavelome de trabalho mantém-se negativa
mas passa a ser significativa no segundo momeags¢p de = -,10 de para = -,21, ,p <

,05). Neste caso, quanto maior for o volume deathebmenor é o apoio da chefia.

Resumo das correlagdes significativas do segundoanto de recolha de dados:

Legenda:
- : Correlagéo negativa entre as variaveis
+ : Correlagéo positiva entre as variaveis

As varidveis que sobressaem nesta representadimag@o: tensdo no trabalho; conflito de
papel, ambiguidade do papel; apoio da chefiaesgmtismo. As variaveis que apresentam
menos relacdes sdo o presentismo (perdeu a ségrifaccom a variavel apoio da chefia) e o

volume de trabalho (revelou mais uma relagéo c@paio da chefia com significancia).
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Discussao

A problematica dos comportamentos ndo produtivesa@ados a produtividade e ao consumo
de recursos da empresa, nomeadamente Cyberlodfing 2002) foi considerada neste
ambito por dois motivos. O primeiro esta relaciamadm o facto da ROFF ser uma empresa
de sistemas de informacéo onde a internet é oleejae permite a ligacdo aos sistemas dos
clientes e a sua sobrecarga pode trazer probleengertbrmance (Henle, 2008; Johnson et
al.,2008). O segundo esta relacionado com o famsacdlaboradores trabalharem com meios
informaticos (computadores), situacao que facditua utilizacdo para outros fins que néo os
profissionais (D’Abate 2005).

A questdo que se coloca é se 0os comportamentopradotivos sdo ou ndo negativos para
uma organizacdo como a ROFF? A andlise da percegéEmpo gasto nestas atividades (44
minutos em média no primeiro momento do questioné&38 minutos no segundo momento)
poderd induzir que os efeitos sdo negativos, at@upoo tempo gasto nas tarefas pode ser
considerado significativo. Se olharmos para o proneomento, o valor corresponde a 16
horas/més (2 dias de trabalho/més) e no segundcentorsorresponde a 14 horas/més (1,7
dias de trabalho/més). No entanto, esta questd® sgdencarada como uma forma de aliviar
o stress no trabalho (Henle, 2008). Outro dia,algma empresa referia “.... Quem chega a
ROFF e observa a sua volta fica com a sensacamgites de nés ndo estao a trabalhar e
isso ndo é correto....”. Esta frase vem de encontraltara informal e a pouca distancia ao
poder existente. E comum, quando € necessariomitinglguma diretriz a alguém ou
discutir uma questdo técnica sobre um projeto dabocadores irem beber café ou
conversarem no corredor. Esta situacdo pode sdurmhida com um comportamento n&o
produtivo quando efetivamente néo o é.

A utilizacdo de ferramentas Web, nomeadamente SRypa e Facebook, grande parte das
vezes é feita no contexto profissional quer seja paca rapida de informacéo quer seja para
inter-ajuda. Na ROFF ndo parece razoavel assosiatomportamentos ndo produtivos a
produtividade porque esta relagéo é dificil debedeer. Mesmo quando aparentemente ndo
se esta a trabalhar, indiretamente esta-se a daZfiguns comportamentos nao produtivos
sdo encarados como um 6timo canal de comunicacdact® de na empresa se partilhar o
gue cada um esta a fazer e as dificuldades que eéstéem determinado momento, pode ser
utilizado por outra pessoa que se depare com msesuagLao noutro momento temporal ou

ndo. Pode ser visto como wiesbloqueador de problemas.
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A utilizacdo da internet para uso pessoal, podentpacto nas comunicacdes da empresa
(Johnson et al.,2008) e pode ser um problema a puazo, dado o crescimento da ROFF e
ao crescimento do trabalho remoto a partir da R®&SE situacdo vai de encontro ao estudo
feito por Sipior e Ward, (2002) que aponta o cydsfihg como a principal causa do
congestionamento dos recursos informéticos conu ese pessoal. Ao analisarmos os dados
do Quadro IX, verificamos que das atividades liviestrabalho, 7 estao relacionadas com a
utilizacdo da internet (2, 4, 6, 7, 8, 9 e 10) presentam 54% da soma das médias o que
podera corresponder a 24 minutos no primeiro moonertl minutos no segundo momento.
Estes valores podem ter tendéncia a aumentar rsgeat@os que o crescimento dos servigos e
comércio on-line &€ uma realidade.

Neste estudo nao foi identificada nenhuma correlaignificativa entre a variavel tempo

livres no trabalho e as restantes variaveis.

Outra problemética analisada neste estudo estaaedmla com a tensdo no trabalho e os seus
efeitos no presentismo. A tensdo ou stress no lti@abguando atingem niveis elevados
(estados de ansiedade, hipertensao, dificuldaded@mir, irritabilidade, insatisfacdo no
trabalho) e se verificam de forma repetitiva podetéazer graves consequéncias aos
colaboradores e as organizagfes (Henle, 2008) résepte estudo, verificou-se que a quebra
de produtividade devido ao presentismo tem umaelagdo negativa com a variavel tensao
no trabalho (r = -,23p<,05 (T1); r = -,26,p<,01 (T2)). Neste sentido, alguns sintomas e
patologias resultantes da tensdo no trabalho (s&fwoe lombalgias, contraturas musculares,
hipertensédo, arritmias, etc.) estdo associados ebrgsi de produtividade devido ao
presentismo (Johns 2011).

De referir ainda que a variavel tensdo no trababoelaciona-se positivamente com a
variavel ambiguidade do papel (r = ,36;,01(T1); r = ,45p<,01 (T2)) , que € um fator de
stress que pode interferir no desempenho dos aaldbtes (Aronsson et al, 2000; Henle,
2008). A ambiguidade pode originar situacdes derteza, ansiedade (Henle, 2008) e levar a

quebras de produtividade.

Outra variavel que merece destaque é o apoio dhdacha medida em que esta se
correlaciona, nos dois momentos, negativamenteacambiguidade do papel (r = -,6k,01
(T1); r =-,66,p<,01 (T2)) e positivamente com a produtividade sf@ito do presentismo no
primeiro momento (r = ,43<,01). A ambiguidade do papel (T2) medeia a relagétoe o
apoio da chefia (T1) e a perda de produtividadeeseito do presentismo (T2) (Ferreira, et al,
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under review). Este efeito mediador pode ter edgit@ticos para a gestao, no sentido em que
diminuindo a ambiguidade do papel através do ap@iochefia podemos obter maior
produtividade sob o efeito do presentismo. Maigedté neste documento apresentamos

algumas propostas para a diminuicdo da ambiguidag@pel na empresa em estudo.

Nao foi objeto deste estudo a andlise dos efeitdsabsentismo e presentismo na
produtividade objetiva da empresa, com recursali@adores de desempenho reais. O que se
pretende com a andlise desta variavel é percebeuynp lado, de que forma a produtividade
sob efeito do presentismo estd associada a detatasrpoliticas de gestdo e de organizagéo
do trabalho (politicas de reducdo da ambiguidadepael). Por outro lado, pretende-se
estudar se a tensédo no trabalho contribui para meraor produtividade sob o efeito do
presentismo. Neste sentido, o presentismo surg® cona realidade transversal a todas as
organizacdes, por isso é necessario criar conddi@sminimizar as perdas de produtividade
devido ao presentismo.

Em resumo, com este estudo podemos apontar asecésticas pessoais e de organizacdo do
trabalho como os principais (ambiguidade do pafsres de tensdo no trabalho e de
presentismo. Outro aspeto e ndo menos importapt@sa&omportamentos ndo produtivos
gue consideramos como sendo mais positivos do egetimos pois podem ser uma forma de
descompressao. No entanto, ndo podemos descuear impacto na performance das redes

informéticas.
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Orientacdes para a reducao das quebras de produtd@de devido ao presentismo na
organizacao

A ROFF é uma empresa com organizacdo muito pati@lbs suas praticas de gestdo tém
dado bons resultados. Este estudo aponta para adgwariaveis como preditoras do
presentismo nomeadamente ambiguidade do papelitcaid papel e tensdo no trabalho. A
variavel conflito de papel ndo sera objeto de uw&ecdo uma vez que esta subjacente ao
plano de desenvolvimento de competéncias. Na R@BFexiste um plano de carreiras tipico,
mas sim um plano desenvolvimento da funcdo, podermiaborador assumir varios papéis,
como por exemplo; consultor, chefe de projeto, €lggle equipa, responsavel de cliente.

As variaveis a intervir sdo: Apoio da chefia, amimigde do papel e tensdo no trabalho.
Atualmente a ROFF ja tem um conjunto de praticasedarsos humanos que tém impacto
nestas variaveis. Algumas das medidas apresentadasiuadros abaixo ja sdo aplicadas,
embora de forma informal (**).

Apesar das medidas serem apresentadas em quagarades estas ndo sao exclusivas,

podem e devem ser cumulativas.

Apoio da chefia

As medidas a implementar com vista a aumentar o ajgochefia sdo as que se apresentam
no Quadro XII:

Quadro XII — Acbes para aumentar o apoio da chefia

Medir a
Acao Destinatarios | Periodicidade| Inicio | eficacia Objetivo da medida
- Acompanhamento da atividade do
consultor:
- Acompanhar as dificuldades do consultor
Coordenadores e identificar uma pessoa da equipa para o
Reunido | €CNico- Mensal Janeiro| Julho |ajudar; ,
funcionais e 2013 2013 | . Esclarecimento de ddvidas sobre
consultores determinados processos;
- Comunicacgdo sobre os projetos em
curso;
- Melhorar a coesdo da equipa.
Coordenadores
x técnico- Janeiro| Julho |- Identificar dificuldades entre o gestor de
Reunido . . Mensal . .
funcionais e 2013 2013 | projeto e os consultores;
gestores de
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projeto

- Antecipar situagdes de conflito entre os
elementos de equipa;

- Delinear estratégias para aumentar a
coesdo de grupo.

Gestores de

- Perceber a opinido generalizada do
decorrer do projeto. Identificar pontos de
melhoria no sentido do alinhamento da

x ; . Janeiro| Julho .
Reuniao | projeto e Quinzenal 2013 2013 | estratégia do projeto por parte de todos;
consultores - Melhorar a comunicac¢do do projeto;
- Melhorar a coesdo da equipa.
- Motivar a equipa;
Workshops Cons_ultor_es q.a Janeiro qa |- Disseminar o conhecimento
sobre SAP|  funcionais 2013 - Facilitar a comunicagdo e a coesdo de
equipa
Equipa de
projeto e
responsavel de
cliente. Nos
Jantar de | projetos de - Reconhecimento do esforgo de todos;
equipa de | grande Fecho do Janeiro| Julho
projeto(**) | dimensao projeto 2013 2013
podera estar
presente um - Melhorar a coesdo da equipa.
dos membros
do CA
- Melhorar a comunicagao;
Coordenador
Jantarde | .
equipa tecnico- Janeiro
funcional funcional e Anual 2013 Dezemb| - Reconhecimento e consideragdo pela
*) consultores da ro 2013 | equipa
sua equipa

- Conhecer todos os elementos da equipa;

- Melhorar a coesdo de grupo.
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Ambiguidade do papel

As medidas a implementar com vista a diminuir a igmtade do papel sdo as que se

apresentam no Quadro XIII:

Quadro XIII - A¢des para diminuir a ambiguidadepdpel

Acéo Destinatarios| Periodicidadg Inicio |Medir a eficacia Objetivo da medida

- Reunido inicial com o novo
consultor onde Ihe sera
apresentada a constituicdo da
equipa funcional, as competéncias
existentes; pessoa de contato
consoante as duvidas existentes;

- Explicar a diferencga entre as
varias fungGes (de projeto) na
ROFF e como se processam as

Acolhimento hierarquias de responsabilidade;
de novos Coordenadores - Explicar que em momentos de

colaboradores técnico-

pelos funcionais g.a. Janeirg Dezembro 2013 menot ancagé-o,- o novo consultor
denadoresnovos 2013 deverd ter a iniciativa de
f[:éoc?nrico— colaboradores desenvolver algo novo ou
funcionais implementar determinada
funcionalidade dentro do sistema
DEMO da ROFF;
- Explicar ao novo colaborador que
as competéncias (pertinentes)
adquiridas fora da ROFF podem ser
transmitidas a equipa ou a toda a
organizacgdo através de workshops
internos;
- Difundir a cultura da ROFF.
- Quebrar o "gelo inicial" entre os
Acolhimento elementos da equipa;
de novos Consultores Janeiro - Apresentagdo mutua de forma a
colaboradores ativos e novos g.a. 2013 | Dezembro 2013 estabelecer pontos de contato;
na equipa consultores - Promover a comunicagdo e a
funcional coesdo da equipa;

- Difundir a cultura ROFF.
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Tensao/stress

no Trabalho

As medidas a implementar com vista a diminuir asderstress no trabalho sdo as que

apresentam no Quadro XIV:

Quadro XIV - Agbes para diminuir a tensao/stressraloalho

se

|~}

Acao Destinatarios | Periodicidads Inicio Medir a eficacia Objetivo da medida
- ldentificar causas de
stress e formas de as
ultrapassar
Formacéo internaTodos os . A
sobre como lidar| colaboradores Semestral Janeiro Anual ) Parylha de experiéncigps
com o stress da ROFE relacionadas com o stregs
no trabalho
- Melhorar o bem-estar
dos colaboradores.
- Melhorar a capacidade
de lidar com situacdes
Promover adversas, nomeadamenje:
programas de incerteza, condicdes de|
Coaching interno Todos os _ trabalho desfavoraveis,
a0 nivel da colaboradores Semestral Janeiro Anual falta de recompensas,
Inteligéncia da ROFF falta de apoio e de
emocional controlo.
- Melhorar o bem-estar
dos colaboradores.
- Melhor aceitacédo da
familia em relacéo a
permanéncia do
colaborador durante
muitas horas no trabalhd|;
- Reconhecimento do
Organizar empenho e do esforco d
eventos sociais | Todos os colaborador;
para 0s colaboradores Anual Janeiro Anual - Compensar a familia
colaboradores e | da ROFF pela auséncia, muitas
para a familia vezes prolongada, do
familiar;
- Aumento do
COmpromisso
organizacional.
- Melhorar o bem-estar
dos colaboradores.
Perceber quais 05~ | 4enadores - Evitar a exaustao fisicg
colaboradores | . " e psicolégica pelo
que estao em | ¢, ionais e Mensal Janeiro Mensal | excesso de trabalho
sobrecarga e
. gestores de .
tentar arranjar projeto - Melhor equidade na

estratégias de

distribuicdo do trabalho
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apoio

- Melhorar o bem-estar
dos colaboradores.

Criar acordos

Todos os

de mecanismos de
suporte para ultrapassa

- Capacitar o colaborad]

=

7

com proflss_lonals colaboradores | = ------ Janeiro | @ - as dificuldades
de psicologia da ROFF
- Melhorar o bem-estar
dos colaboradores.
- Partilhar situacdes e
formas de ultrapassar ag
dificuldades dentro da
equipa e no cliente
Criar grupos de | Todos os - Partilhar casos de
colaboradores de colaboradores |  ------ Janeiro | - sucesso de forma a
apoio da ROFF motivar os colaboradore
a gerir melhor as
situacdes
- Melhorar o bem-estar
dos colaboradores.
Cri i d - Andlise do problema e
rlar canais de identificacdo das causaq
cognumcagao implementac&o de
onde os Todos os medidas (quando
colaboradores i necessario) para eliming
0SSam ser colaboradores |  ------ Janeiro | @ - ssarlo) p
POSS da ROFF ou minimizar o problemd,
ouvidos sem
medo d? - Melhorar o bem-estar
retaliacdes

dos colaboradores.

r
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Limitacdes do estudo e pesquisa futura na ROFF

Uma das limitagdes do presente estudo é a meda@cedentimo, pois 6 meses entre 0s dois
momentos podem ser pouco tempo para avaliar adcelaegtre o apoio da chefia e o
presentismo que deixou de ser significativa no sggumomento. Outra limitacdo esta
relacionada com a amostra do estudo, pois foi faitmma empresa de tecnologias de
informacé&o (T1) ndo sendo possivel inferir paraagds empresas do setor. De igual forma
destaca-se como fator negativo o reduzido tamamhandostra (n = 99) que podera ter

implicacbes nas inferéncias estatisticas (errolt)po

Perante o exposto, a proposta para pesquisa fpassa por utltrapassar as limitacdes
anteriormente mencionadas. Por outro lado, propéenestudos que incidam sobre a
percecdo de justica na ROFF e até que ponto estmope O presentismo e 0s
comportamentos ndo produtivos. Quando a justigr@pida de forma positiva normalmente
h& uma maior colaboracdo das pessoas. A percegasta@ organizacional € um requisito
basico para o funcionamento efetivo das organizageala satisfacdo pessoal dos seus
funcionéarios (Greenberg 1990). A percecdo de (tijja por parte do empregado pode ser
uma das causas dos comportamentos nao produtivogi@uelacionados com o trabalho
realizados no periodo de laboral (Lim, 2000). Aigasnas organizacdes promove a confianca
entre as partes e maior satisfacdo no trabalhanésta satisfacdo no trabalho correlacionada
negativamente com o presentismo, é relevante parakbque forma podemos melhorar a
satisfacdo no trabalho através da percecdo decgusti consequente diminuicdo do

presentismo.
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13 Anexo

13.1Questionario

QUESTIONARIO - Este trabalho serve fins meramente académicos realizados no
ISCTE-IUL e os dados serdo andnimos e confidenciais. Por Favor, responda a

TODAS as guestoes, pois s0 assim estara a ajudar esta investigagao.

I: Relagiio com Neste grupo sio-lhe apresentadas afirmagoes que descrevem alguns aspectos da sua relacio com
chefias as chefias. Utilize a escala de sete pontos, para responder a TODAS as questdes, tendo em conta
que 1 corresponde a “Discordo Totalmente™ e 7 corresponde a “Concordo Totalmente™.

1. A minha chefia ajuda-me a resolver problemas relacionados com o trabalho. 12 3 4 5 6 7
2. A minha chefia encoraja-me a desenvolver novas competéncias, 12 3 4 5 6 7
3. A minha chefia mantém-se informada sobre o que sentem e pensam os empregados. 1 2 3 4 5 6 7
4. A minha chefia encoraja os empregados a participar nas decisdes importantes. 12 3 4 5 6 7
5. A minha chefia elogia os bons desempenhos, 1 2 3 4 5 6 7
6. A minha chefia incentiva os trabalhadores a falar sempre que discordem de alguma | 2 3 4 5 4 7
decisio.
7. A minha chefia recusa-se a explicar as suas acgdes /[ decisdes. 1 2 3 4 5 6 7
8. A minha chefia recompensa-me pelos bons desempenhos. 12 3 4 5 6 7
9. A minha chefia parece estar sempre a observar aquilo que eu fago no trabalho. 12 3 4 5 6 7
10. A minha chefia diz-me sempre o que deve ser feito e como deve ser feito. 12 3 4 5 6 7
11. A minha chefia nunca me dé oportunidade de participar em decisdes importantespara | 2 3 4 5 g 7
a empresa.
12. A minha chefia di-me autonomia para decidir o que fazer no trabalho. 12 3 4 5 6 7
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II: Sande no
Trabalho

escala de 1 “Discordo Totalmente” a 5 *Concordo Totalmente”

Pense num problema de sadde (ex.: dores cabeca, menstruacio, enxaquecas, ansiedade, stress,
alergias, dores de costas, etc...) que tenha tido ultimamente (pode ser psicoldgico ou fisico).
Conseguiu realizar as seguintes tarefas? Por favor, Cologue um cireulo, utilizando a seguinte

1. Devido ao meu problema de sahde, as dificuldades que normalmente fazem parte do meu
trabalho foram mais complicadas de gerir.

2. Apesar do meu problema de saide consegui terminar as tarefas dificeis do trabalho,
3. O meu problema de safide inibiu-me de tirar prazer do trabalho.

4, Senti-me desesperado na concretizacio de determinadas tarefas de trabalho devido ao meu
prablema de saiide.
5. No trabalho, consegui concentrar-me na concretizagio dos meus objectivos, apesar do meu
problema de saide.

6. Senti-me com energia suficiente para completar todo o meu trabalho, apesar do meu
problema de satde.

I1I: Tensiio no
Trabalho

Pretende-se que responda s seguintes questdes assinalando com um cruz em V (Verdadeiro) se
a frase se aplicar ao seu caso. Cologue uma cruz em F se a frase for Falsa.

1. O meu trabalho costuma afectar o meu estado de sande (fisico / psicologico / emocional).
2. Eu trabalho sob um grande nivel de tenso.

3. Sinto-me nervoso/a e impaciente devido ao trabalho.

4. Se tivesse um outro trabalho, 0 men estado de sande provavelmente melhoraria.

5. Costumo ficar acordado/a a pensar em problemas relacionados com o trabalho.

6. Costumo ticar nervoso/a antes de participar em reunides na empresa.

7. Costumo levar os problemas para casa, pois costumo ficar a pensar nesses problemas enquanto fago

outras coisas,

v

v

F

m T M M M

IV: Organizagio
do trabalho

Neste grupo sdo-lhe apresentadas afirmagies que descrevem alguns aspectos de organizagio do
trabalho. Utilize a escala de sete pontos, para responder a todas as questdes, tendo em conta que
1 corresponde a “Discordo Totalmente” ¢ 7 corresponde a “Concordo Totalmente™.

No men trabalhe...

e

5~

..lenho que fazer coisas que devem ser feitas de forma diferente.

...lenho que ir contra as regras da empresa para conseguir desempenhar as tarefas.

..recebo pedidos incompativeis de duas ou mais pessoas.

..[ago coisas que siio aceites por uma pessoa, mas reprovadas por oulras pessoas.

...eu trabalho em coisas que sio desnecessdrias,

...trabalho com dois ou mais grupos de pessoas que fazem as coisas de forma diferente,
...recebo tarefas sem a mio-de-obra necessdria para as completar com sucesso,

.recebo tarefas sem os recursos e maleriais necessdrios para as completar com sucesso,

...sei exactamente aquilo que ¢ esperado de mim.

10. ...sel que geri o meu tempo de forma adequada.

...a5 instrugdes sobre aguilo que devo fazer sdo claras e objectivas,
denho certezas sobre o nivel de autoridade que tenho,

...5ei quais sdo as minhas responsabilidades.

4. ...05 objectivos sio planeades de forma clara e objectiva.

I SR =

E R S SR S <

.

B e

% Y " L I

th L La

(= T - (R - T - T -

[ T~ T - )

L TR TS |
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V: Gestdo do
volume de
trabalho

Meste grupo sfio-lhe apresentadas afirmagdies que descrevem alguns aspectos de gestdo do
volume do trabalho. Utilize a escala de sete pontos, para responder a todas as questdes, tendo em
conta que 1 corresponde a “Totalmente Falso™ ¢ 4 corresponde a “Totalmente Verdadeiro™.

No men trabalho...

1. ...ndo tenho tempo para terminar as minhas tarefas. 1 2 3 4
2....ando sempre a “correr” para conscguir terminar as tarefas, 1 2 3 4
3. ...tenho muito tempo disponivel. 1 2 3 4

VI: Dificuldade
Tarefas

Neste grupo sdo-lhe apresentada duas questbes sobre as dificuldades / capacidades para resolver
as tarefas do seu trabalho. Utilize a escala de dez pontos, para responder a todas as questoes,
tendo em conta que 1 corresponde a “Nenhum™ e 10 corresponde a “Muito Elevado™.

1. Qual o nivel de dificuldade das tarefas que desempenho? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Quuais as minhas capacidades para resolver as tarefas no trabalho? I 2 3 4 5 6 7 8 9 10

VII: Tempos No seguinte grupo encontram-se frases que descrevem comportamentos que pode desenvolver
Liv;u nnw nos momentos em que nio estd a trabalhar durante o hordrio de trabalho. Utilize a escala de cinco
pontos, para responder a todas as questes, tendo em conta que 1 corresponde a “Nunca™ ¢ 5
Trabalho " -
corresponde a “Frequentemente”.
1. Utilizar o telefone da empresa ou o meu telemavel para chamadas pessoais. 1 2 3 4
2. Enviar e receber e-mails ndo relacionados com o trabalho. I 2 3 4
3. Conversagiio com colegas de trabalho sobre temas ndo relacionados com o trabalho (ex., 1 2 3 4 5
desporto, familia, férias...).
4. Navegar na internet para pesquisa de assuntos ndo relacionados com o trabalho. I 2 3 4 35
5. Marcar consultas com médicos, cabeleireiros, mecénicos, dentistas, etc... 1 2 3 4 5
6. Pagar as contas pessoas (ex., electricidade, agua, impostos...). 1 2 3 4 5
7. Efectuar leituras de lazer no trabalho (ex.. jornais, revistas...). I 2 3 4 5
8. Organizar e planear a minha vida pessoal (ex., marcar férias, fins-de-semana, viagens...). I 2 3 4 5
9. Jogar no computador. 1 2 3 4 35
10, Fazer apostas / Jogos de sorte ¢ azar no trabalho. I 2 3 4 5
11, Ficar algum tempo a “sonhar acordado™ e a pensar em assuntos ndo relacionados com o 1 2 1 4 5
trabalho.
12. Receber a visita de familiares, amigos ou outros colegas no meu local de trabalho. 1 2 3 4 5

13. Qual ¢ a percentagem do tempo de trabalho que costuma gastar nas 12 actividades / comportamentos descritos em cima

no questiondrio V1?0
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VIII: Dad Meste grupo € pedida alguma informagio pessoal, andnima e confidencial, necessiria para
b : i 0% posterior andlise ¢ tralamento de dados. Sempre que solicitado, cologque um X no local
iograficos awopriada.
Género: FO MO Idade: Departamento;
Antignidade na Empresa: Habilitagoes: Fungoes:

Sector: Comércio O/ Financeiro O/ Indastria O / Restauragio / Hotelaria O / Sainde O / Outro:

Considera que a sua empresa estd numa fase de: Expansio O Estagnagio O Declinio O

Muma escala de 1 a 7, como considera a produtividade da sua empresa?

Muito Obrigado pela sua Colaboragiio!
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13.2Noticia do Jornal de Negocios de 26 de Abril de 2Rkobre o presentismo
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